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El presente trabajo tiene como objetivo general determinar la relación del liderazgo y 
motivación del personal administrativo que trabaja en la Facultad de Medicina de la 
Universidad Nacional Mayor de San Marcos, 2019. El tipo de investigación es no 
experimental con enfoque cuantitativo correlacional y descriptivo. La población consta de 
154 colaboradores administrativo CAS de diferentes áreas y perfiles de puesto. Aplicamos 
la técnica de encuesta en el instrumento cuestionario, aplicado en escala tipo Likert. Los 
resultados, evidenciaron la importancia de ejercer un liderazgo eficiente, reconociendo las 
capacidades de tal manera que puedan comprender la realidad de sus colaboradores y 
aprovechar los recursos necesarios para cumplir objetivos institucionales. Teniendo como 
principal potencial la flexibilidad en el comportamiento con capacidad de adaptación a los 
cambios y la interrelación con diversas personas, habilidades como el autocontrol, la 
empatía, la integridad, la habilidad para comunicar, etc. Se logró contextualizar elementos 
que permitieron llevar a cabo la relación de variables liderazgo y motivación concluyendo 
que la mayoría de los trabajadores se encuentran motivados por diversos factores. En 
relación con el liderazgo, el personal afirma que es bueno en un 54%. Con respecto a la 
hipótesis los resultados reflejan que no existe relación entre las variables de estudio, ya 
que el nivel de significancia (p) es 0,635 mayor (>) a 0.05 por consiguiente se rechaza la 
hipótesis de investigación y se acepta la hipótesis nula. Finalmente se plantean 
conclusiones y recomendaciones orientadas a seguir promoviendo una motivación y 
liderazgo óptimo que coadyuve al logro de las metas trazadas por la Facultad. 
 
Palabras clave: Liderazgo, Motivación, Liderazgo Transformacional, Liderazgo 








The general objective of this work is to determine the relationship of leadership and 
motivation of the administrative staff working at the Faculty of Medicine of the Universidad 
Nacional Mayor de San Marcos, 2019. The type of research is non-experimental with a 
correlational and descriptive quantitative approach. Our population will be 154 CAS 
administrative collaborators from different areas and job profiles. We apply the survey 
technique in the questionnaire instrument, applied on a Likert-type scale. The results 
showed the importance of exercising efficient leadership, recognizing the capacities in such 
a way that they can understand the reality of their collaborators and take advantage of the 
necessary resources to meet institutional objectives. Having as main potential flexibility in 
behavior with the ability to adapt to changes and interrelation with different people, skills 
such as self-awareness, self-control, empathy, integrity, the ability to communicate, etc. It 
was possible to contextualize elements that allowed to carry out the relationship of 
leadership and motivation variables of 154 workers to whom a survey was applied, 
concluding that most of the workers are motivated by various factors. In relation to 
leadership, the staff affirms that it is good in 54%. 
 
Regarding the hypothesis, the results reflect that there is no relationship between study 
variables, since the level of significance (p) is 0.635 greater (>) than 0.05, therefore the 
research hypothesis is rejected and the null hypothesis is accepted. Finally, conclusions 
and recommendations are presented aimed at continuing to promote optimal motivation and 
leadership that contributes to the achievement of the goals set by the Faculty. 
 
Keywords: Leadership, motivation, Transformational Leadership, Transactional Leadership, 
Passive-Avoidance Leadership organizational, climate, achievement of goals. 
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En el Capítulo I se aborda el tema y título de la investigación, el cual está enfocado en 
describir el liderazgo y la motivación del personal administrativo que labora en la Facultad 
de Medicina San Fernando de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, 
enmarcándolo en la percepción que se tiene sobre los niveles de motivación de los 
colaboradores con el liderazgo aplicado por los jefes. Es así que en esta sección se 
establece el título “El liderazgo y la motivación del personal administrativo de la Facultad 
de Medicina San Fernando de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, 2019”. 
Los objetivos se desarrollan en el Capítulo II, los cuales involucran la descripción de la 
realidad problemática basada en el personal administrativo que labora y desempeña 
diversas funciones en la Facultad de Medicina y ver de qué manera el liderazgo se relaciona 
con la motivación de los colaboradores. Se aborda los problemas de baja motivación, los 
bajos rendimientos en las actividades que desarrollan y la falta de liderazgo que se ha 
identificado. Se hace el planteamiento del problema y se formulan las preguntas, tanto la 
principal como las específicas, y se definen los objetivos. 
Se aborda en el Capítulo III, la fundamentación del tema, iniciando con la justificación de 
la investigación y de su importancia de estudiar la motivación en las personas dentro del 
centro laboral en una universidad pública, mejorando la cultura organizacional, con cambios 
en las jefaturas si lo amerita e innovar los diversos servicios educativos que ofrecen al 
estudiante y al docente. Esta justificación es abordada desde el punto de vista de la 
relevancia social, la utilidad metodológica, el valor teórico y la implicancia técnico aplicativo. 
También se tienen en cuenta la delimitación de la investigación, considerando las 
características sociales, espaciales y temporales. Por último, se describe la limitación de la 
investigación que se prevé, que pueden afectar o influir en el desarrollo del estudio, la 
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viabilidad o factibilidad de la investigación. 
 
En el Capítulo IV se aborda la descripción del contenido, iniciando con el desarrollo del 
marco teórico que incluyen los antecedentes nacionales e internacionales, las bases 
teóricas sobre el liderazgo y motivación, revisando sus definiciones de los diferentes tipos 
de liderazgo como el líder transformacional, transaccional, pasivo-evitativo, además de la 
importancia, los enfoques, estilos. También se realiza una distinción en Liderazgo en salud 
ya que esta investigación implementada en la Facultad de Medicina. Por otro lado, se 
describen las características y el contexto de la Facultad de Medicina “San Fernando”, 
proporcionando información institucional, estructura organizacional en base a su Manual de 
Organización y Funciones. Se establecen la hipótesis general y las específicas, la definición 
de las variables, las dimensiones, los indicadores y el glosario de términos. En esta sección 
se aborda la parte metodológica, donde se definen los métodos de investigación: el enfoque 
cuantitativo, el nivel de tipo descriptivo - correlacional y “no experimental” con el diseño 
transversal o transeccional. Por último, la población de estudio es de 154 administrativos, 
haciendo uso de técnicas de investigación usando instrumentos cuestionario. 
La hipótesis e indicadores de logro de los objetivos se aborda en el Capítulo V, 
desarrollando la evaluación de las dimensiones e indicadores de las variables establecidas, 
el liderazgo y la motivación que permitan reflejar la relación que existe entre el liderazgo y 
la motivación de los trabajadores de la Facultad. Por otro lado, se realiza la prueba de 
hipótesis utilizando diversos métodos de validación y la discusión de los resultados. Por 
último, se definen las conclusiones y recomendaciones sobre las mejoras del liderazgo y la 














TEMA Y TÍTULO DE LA INVESTIGACIÓN 
 
Todo colaborador es importante, pues representan una ventaja para la organización, por 
ello todos los líderes deben ser personas que sepan motivar a sus seguidores para que 
puedan tener un desempeño eficiente. Algunos autores señalan que la motivación del 
capital humano surge de muchas necesidades que tienen las personas, como el lograr 
metas personales, por ello se indica que la motivación se logra cuando el colaborador tiene 
satisfacción de haber conseguido lo que anhelaba, pues esto traerá grandes beneficios 
para la organización. Un lugar donde se labora con excelentes líderes que desarrollan su 
capacidad de liderazgo eficientemente se trabaja cordialmente, cálidamente, buena 
comunicación entre colaboradores, trabajo en equipo, pero si esto no sucede en la 
organización o si los líderes no desarrollan su función será un fracaso total y dificultará 
alcanzar los objetivos que desea cumplir la organización. 
En Instituciones públicas como en la que se desarrolla esta investigación, en la mayoría de 
los casos los “Lideres” son designados o elegidos por votaciones, y algunas de estas no 
están capacitados en temas de motivación y principalmente en ejercer un buen liderazgo y 
trabajo en equipo, lo que generará un personal desmotivado, con falta de compromiso, por 
consiguiente, esta situación fue la que llevó a estudiar de qué manera estas dos variables 








2.1.  Descripción de la realidad problemática 
 
La problemática del liderazgo y sus efectos negativos en la motivación se da en toda 
sociedad a nivel mundial, la ausencia de líderes en algunos casos está inmersa en cambios 
continuos que demandan enfrentar procesos competitivos y brindar mayor igualdad de 
oportunidades a los integrantes de organizaciones públicas y privadas. Esta transformación 
requiere de la presencia de líderes que motiven, inspiren y promuevan las acciones 
necesarias para involucrar a los trabajadores en los cambios. 
A menudo los especialistas en gerencia a nivel mundial afirman que el liderazgo es la clave 
para el éxito empresarial o institucional generando muchos beneficios a todos los 
involucrados. Por ello que el líder debe buscar necesariamente el compromiso sincero de 
un cambio de conducta en todos los niveles de su personal en la organización. Tábora 
(2016) en su investigación “La mujer en posiciones de alta jerarquía y el ejercicio de su 
liderazgo en instituciones de Educación Superior”, afirma que el líder debe generar 
influencia en sus seguidores, que se determina como situaciones o actitudes que motiven 
a sus trabajadores a sentirse feliz de trabajar en equipo con armonía, satisfacción y sobre 
todo actitud positiva ante el liderazgo ejercido. Además, mencionan que la motivación 
influye en la manera de desarrollarse de los colaboradores para cumplir sus metas que 
desea alcanzar. En dicho estudio el autor concluye que el ejercicio del liderazgo sirve, entre 
muchas cosas, para el manejo de conflictos. Debe aplicar diversas estrategias para 
construir interacciones con los miembros universitarios y dar soluciones a ciertas 
diferencias entre ellos. 
Castaño (2013), en su estudio de “Un nuevo modelo de liderazgo por valores”, comenta que 
a raíz de la evolución de las distintas Teorías sobre Liderazgo a lo largo de la historia, hay 
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que resaltar todos los factores emocionales del líder a la hora de valorarlo y dirigirlo, así 
como las variaciones del entorno, las cuales influyen ciertos cambios en la conducta de las 
personas y, por ende afecta a la organización, que pasarán de los sistemas tradicionales de 
gestión a otros nuevos desarrollados a partir de la inteligencia emocional. Es importante 
resaltar de este estudio, que se debe dar mayor énfasis al desarrollo de los colaboradores 
quienes aportan en el logro de los objetivos de la empresa, es decir desarrollar un equilibrio 
entre la formación humana y la técnica de personal, con el fin de encontrar la realización 
en el puesto de trabajo, entendiendo que no todas las personas requieren la misma 
dirección ni esperan lo mismo, por lo que la forma de llevar a cabo el procedimiento no tiene 
regla fija. 
Para una gestión moderna de la educación en una universidad pública, es necesario contar 
con personas que ejerzan liderazgo y que motiven a los colaboradores a un desempeño 
eficaz en sus funciones. En un centro laboral la interacción de sus integrantes en ocasiones 
presenta conflictos por diversos motivos, presión de carga laboral, estrés, problemas 
personales, entre otros. Todo esto puede producir un ambiente de trabajo poco adecuado, 
desmotivación de los colaboradores, problemas de comportamiento entre compañeros, 
prestación de servicios deficientes, que pueden perjudicar en el tiempo y afectar las 
relaciones dentro de la organización. 
Como en todo proceso de cambio, los que asumen cargos gerenciales deben ser agentes 
líderes clave para poder organizar, dirigir, motivar y permitir que todas las personas encajen 
perfectamente en los perfiles de sus puestos. Actualmente, según Rivera (2019), las 
organizaciones exitosas están dirigidas por líderes transformacionales, que se preocupan 
por guiar a sus colaboradores hacia el logro de sus objetivos, teniendo en cuenta su 
desarrollo personal y profesional, estos factores influyen en el ser humano, en su entorno 
laboral y vida cotidiana reflejando indicadores de satisfacción de sus necesidades como 
sus emociones y aspiraciones, por ello es importante la motivación como una integración 




En tal sentido, es importante saber con qué tipo de liderazgo cuentan los profesionales 
administrativos en la Facultad de Medicina “San Fernando”, como también determinar la 
relación que existe entre el liderazgo y la motivación que se ejerce en los colaboradores 
que están bajo su cargo, asimismo, es necesario conocer la eficacia de la motivación 
respecto del desempeño de las tareas que realizan los integrantes de dicha Facultad. 
Por otro lado, en el marco de la Ley Universitaria N.º 30220, Superintendencia Nacional de 
Educación Superior Universitaria –Sunedu- entidad adscrita al Ministerio de Educación, 
que salvaguarda la educación universitaria en términos de calidad, que en sus funciones 
indica el cumplimiento de las Condiciones Básicas de Calidad. 
La Sunedu otorgó a la UNMSM el licenciamiento institucional, resolución del Consejo 
Directivo N° 036-2018-SUNEDU-CD reconociendo a la universidad diversos valores en la 
institución que corresponden a características que poseen los miembros de la comunidad, 
docentes y administrativos, esto no garantiza que la motivación que tienen los 
colaboradores en la Facultad de Medicina, les permita desenvolverse y desarrollarse en un 
entorno que agrupa aspectos éticos y capacidades que guíen su comportamiento como: 
responsabilidad, solidaridad, integridad, dignidad, tolerancia y libertad, con la finalidad de 
lograr los objetivos comunes que canaliza el líder o líderes en la Facultad. 
 
Existe una preocupación en los grupos de trabajo de la Facultad de Medicina, que conlleva 
a revisar el rediseño de sus procesos administrativos teniendo en cuenta que los 
estudiantes, docentes, son usuarios directos de la infraestructura académica y 
administrativa. Respecto al personal y la calidad del servicio que se imparte a los miembros 
de la Facultad, puede ser que se requiera incrementar la motivación, también es necesario 
mejorar la calidad del liderazgo de los directivos y jefes, para que de esta manera logren 
hacer eco multiplicador de la vocación de servicio del personal administrativo y de esta 




Así mismo, se debe considerar la presencia de un grupo de colaboradores administrativos 
que tienen desánimo, falta de identificación laboral, bajo rendimiento, poco conocimiento 
de sus actividades y funciones, ello puede obedecer al estilo de liderazgo que imprimen los 
jefes, o que se trabaja solo por cumplir objetivos personales más no los objetivos como 
equipo, lo que dificulta el cumplimiento de los objetivos planteados en el plan estratégico. 
 
 
Por último, la ausencia de liderazgo en la Facultad de Medicina de la UNMSM puede estar 
relacionada con la falta de: satisfacción, decisión y el ánimo del personal administrativo, 
por ende, esto puede conllevar a una débil imagen de la institución, a brindar un mejor 
servicio deficiente a la comunidad, alumnos y docentes.  
Según Chan (2017), El liderazgo deficiente en las organizaciones trae consigo un efecto 
negativo, pues los colaboradores ven y reaccionan de manera negativa ante sus jefes, 
causando una desorientación en el trabajo. Hay jefes que no organizan y tienden a fallar, 
pues no logran influir en los trabajadores. Indica, además que el déficit de liderazgo se 
relaciona con una carencia de energía, indecisión, por ende, merma la moral de los 
empleados, entendiendo que la moral viene a ser la base de la motivación que a su vez es 
pieza clave para que se logre una productividad óptima para la empresa. 
También, manifiesta que la moral es el corazón de la operación de los negocios rentables 
y que el servicio al cliente es la sangre que sostiene ese corazón, por ello, una moral baja 
impacta negativamente en el servicio que se brinda. Por todo ello, el autor sostiene que 
trabajar e invertir en capacitaciones para empoderar y desarrollar líderes dentro de la 
organización es muy importante, ya que permitirá una mejora continua, colaboradores 
motivados y asegurar el crecimiento y sostenimiento de la propia organización ante el 
mundo competitivo. 
Ugalde (2016), destaca que el liderazgo mejora el rendimiento académico, por lo que es 
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importante cumplir dicha labor; la motivación, la comunicación asertiva favorece al trabajo 
en equipo, apoyando a docentes, estudiantes y la propia dirección de la Facultad. Para una 
mejor gestión académica, indica que los líderes solo son efectivos cuando cuentan con el 
apoyo de personas que comparten sus ideas y se comprometen a trabajar para el cambio. 
 
Según la Teoría de la Sensibilidad al Refuerzo como menciona Martínez (2012), en una 
motivación, se producen cambios a nivel neuronal y de comportamiento, va a depender 
también de ciertos estímulos que reciba la persona, sea positivo o negativo, para que esta 
redirija su enfoque, su interés y provocar motivación o desmotivación para realizar o no algo 
diferente. Dicha teoría está compuesta por mecanismos neurobiológicos quienes se 
encargan de regular la conducta y las emociones. Uno de los mecanismos, es el sistema de 
aproximación conductual que controla la motivación apetitiva. Este sistema es sensible a los 
estímulos que predicen el comportamiento de recompensa e inicia el acercamiento hacia 
los incentivos, así como las emociones positivas que se anticipan a la adquisición de la 
recompensa. 
 
Fishman (2009), afirma que, en nuestro país los empleados por lo general están 
desinformados, generando inquietud, falta de confianza y desmotivación. Habitualmente 
las personas que están en la alta dirección subestiman la importancia de comunicar a los 
demás integrantes de la institución. Cuando uno entra a la organización y conversa con el 
personal de todos los niveles, sentirá la ausencia de motivación y el compromiso que tienen 
cada uno de ellos. 
 
Bouroncle (2007) enfocándose en experiencias de líderes desconocidos, afirma que el 
liderazgo está asociado con ser el número uno, una persona con mayor influencia, pues la 
esencia de un líder es la personalidad, la madurez, que en la práctica hace lo que dice, ser 
humilde, el que comparte sus conocimientos y busca el bienestar de su equipo de trabajo. 
Puede ser que la gestión actual esté centrado en las necesidades de los docentes y no 
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tanto del personal administrativo, claro que son parte notable de la universidad, pero todos 
son importantes dentro de una organización, se cree que tener un liderazgo adecuado en 
una institución educativa superior del Estado permitirá un desarrollo eficiente y exitoso, 
pero también es probable que un liderazgo deficiente genere baja motivación y desgano en 
el cumplimiento de las funciones del personal administrativo, pues las personas tienden a 
seguir a alguien, siendo esta quien les proporciona los medios necesarios para lograr sus 
propios objetivos y aspiraciones. 
 
2.2. Formulación de problemas 
 
2.2.1. Problema general 
• ¿De qué manera el liderazgo se relaciona con la motivación del personal 
administrativo que labora en la Facultad de Medicina San Fernando de la 
Universidad Nacional Mayor de San Marcos? 
2.2.2. Problemas específicos 
• ¿Qué relación existe entre el liderazgo transformacional y la motivación del 
personal administrativo de la Facultad de Medicina San Fernando de la Universidad 
Nacional Mayor de San Marcos? 
 
• ¿Qué relación existe entre el liderazgo transaccional y la motivación del personal 
administrativo de la Facultad de Medicina San Fernando de la Universidad Nacional 
Mayor de San Marcos? 
 
• ¿Qué relación existe entre el liderazgo pasivo- evitativo y la motivación del personal 
administrativo de la Facultad de Medicina San Fernando de la Universidad Nacional 
Mayor de San Marcos? 
 
• ¿Qué relación existe entre el liderazgo y el clima organizacional del personal 
administrativo de la Facultad de Medicina San Fernando de la Universidad Nacional 
Mayor de San Marcos? 
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• ¿Qué relación existe entre el liderazgo y logro de metas del personal administrativo 
de la Facultad de Medicina San Fernando de la Universidad Nacional Mayor de 
San Marcos? 
2.3. Objetivo de la investigación 
 
• Determinar la relación que existe entre el liderazgo y la motivación del personal 
administrativo que labora en la Facultad de Medicina San Fernando de la 
Universidad Nacional Mayor de San Marcos. 
 
2.4. Objetivos específicos 
 
• Analizar la relación que existe entre el liderazgo transformacional y la motivación 
del personal administrativo de la Facultad de Medicina San Fernando de la 
Universidad Nacional Mayor de San Marcos. 
 
• Analizar la relación que existe entre el liderazgo transaccional y la motivación del 
personal administrativo de la Facultad de Medicina San Fernando de la Universidad 
Nacional Mayor de San Marcos. 
 
• Analizar la relación que existe entre el liderazgo pasivo-evitativo y la motivación del 
personal administrativo de la Facultad de Medicina San Fernando de la Universidad 
Nacional Mayor de San Marcos 
 
• Analizar la relación existe entre el liderazgo y el clima organizacional del personal 
administrativo de la Facultad de Medicina San Fernando de la Universidad Nacional 
Mayor de San Marcos 
 
 
• Analizar la relación existe entre el liderazgo y logro de metas del personal 
administrativo de la Facultad de Medicina San Fernando de la Universidad Nacional 









FUNDAMENTACIÓN DEL TEMA 
 
 
3.1. Justificación de la investigación 
 
El desarrollo de la presente investigación refiere un tema importante para la gestión de 
instituciones educativas públicas de nivel superior que tienen la finalidad de formar 
profesionales con excelencia académica que se desempeñen en la sociedad de manera 
ética y eficiente cubriendo las necesidades que los sectores demanden en el país. 
La motivación en las personas en una universidad pública permite saber que la 
productividad depende mucho de cuán motivados este el personal administrativo y cuán a 
gusto se sienta para desempeñar sus funciones, generando ambientes laborales 
adecuados, reflejando buenas prácticas conducentes a lograr objetivos comunes en 
beneficio de la institución. 
La importancia del Liderazgo radica en el desarrollo del talento humano, respecto a cada 
una de las personas que integran los equipos de trabajo. La actuación de los directivos es 
decisiva para que los flujos de información, comunicación, planificación y toma de 
decisiones recorran los distintos niveles jerárquicos de la institución.  
Los estilos de liderazgo que se presentan y los niveles de motivación del personal 
administrativo de la Facultad de medicina, se deben evidenciar para que las autoridades 
tomen las decisiones adecuadas para ajustar o mejorar su estructura y cultura 
organizacional, realizar cambios en las direcciones y jefaturas e innovar los diversos 
servicios educativos que ofrecen al estudiante y al docente, logrando ventaja competitiva 






3.1.1. Relevancia social 
 
Los resultados que se obtengan servirán como aporte en el mejoramiento del liderazgo 
personal administrativo de la Facultad de Medicina, creando un ambiente de trabajo cálido 
y cordial, con buenas relaciones interpersonales. 
Los beneficiarios serán los propios colaboradores, quienes pertenecen a los diferentes 
niveles motivacionales que ejercen los jefes, ellos a su vez, conocerán los efectos positivos 
y negativos que generan la aplicación de los estilos de liderazgo, como también, en 
constituirse en una garantía del acompañamiento y reconocimiento del esfuerzo del 
personal para que se esmere en superar las dificultades y lograr los objetivos. 
 
 
3.1.2. Utilidad metodológica 
 
La investigación permitirá establecer la secuencia del método científico, con la finalidad de 
contribuir con el fortalecimiento del nivel jefatural de los administrativos, sobre el Liderazgo 





3.1.3. Valor teórico 
 
La contribución o aporte que proporciona la presente investigación se desarrolla en el 
campo de la gestión del talento humano, enfoca las diferentes áreas del conocimiento, 
como es la educación superior universitaria, la gestión pública enmarcada en la medicina 
humana. Los resultados podrán ser aplicables a otras problemáticas similares del liderazgo 
y la motivación. Además, se desea brindar los conocimientos específicos de estilos de 
liderazgo y niveles de motivación, como guía para nuevos estudios relacionados. 
 
 
3.1.4. Implicaciones técnico aplicativo 
 
Está enfocada a determinar la relación del estilo de liderazgo de jefes de área, sobre la 
motivación del personal administrativo de nivel superior público, Facultad de Medicina. Así 
como, las estrategias y técnicas para motivar a su personal a cargo. 
 
 
3.2. Delimitaciones de la investigación 
 
3.2.1. Delimitación social 
 
El trabajo de investigación considera al personal administrativo de diferentes áreas de toda 
la Facultad de Medicina, los cuales están distribuidos, de acuerdo con su Manual de 
Organización y Funciones – MOF, órganos de apoyo, de línea y asesoría.
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3.2.2. Delimitación espacial 
 
Es la Facultad de Medicina San Fernando de la Universidad Nacional Mayor de San 
Marcos, que está ubicada Avenida Grau N° 755, en el Cercado de Lima, en la provincia de 
Lima y en la República del Perú. 
 
 
3.2.3. Delimitación temporal 
 
La investigación se realizó en el periodo de octubre del 2019 a agosto del 2020, una 
duración de un año. En este periodo se consideró el desarrollo de diversas actividades: 
autorización de la Facultad, levantamiento de información. 
 
 
3.3. Limitación de la investigación 
 
Como institución pública, el acceso para realizar la investigación en la Facultad de Medicina 
de la UNMSM es el trámite respectivo de autorización que se tienen que realizar para la 
para tratar con los colaboradores. 
• El tiempo limitado que dispone el personal administrativo al momento de la 
aplicación del cuestionario. 
 
 
• Los aportes no tan confiables de colaboradores que tomen a la ligera sus 









La presente investigación resulta viable porque reúne características y condiciones 
técnicas que permiten lograr los objetivos. La Facultad de Medicina y sus representantes 
mantienen un grado de interés y compromiso para que el estudio se realice. Se cuenta con 
el consentimiento de los jefes y la disposición del personal administrativo para participar en 
la recolección de datos y para acceder a la información necesaria para el desarrollo de esta 





La investigación fue factible ya que se contó con la disponibilidad de tiempo necesario para 
desarrollar el estudio, que requiere de recursos financieros moderados. La capacidad 
logística lo asumieron las investigadoras con relación a materiales de oficina y otros medios 
disponibles. Con relación al recurso humano, la organización y distribución de las 








DESCRIPCIÓN DEL CONTENIDO 
4.1. Marco teórico 
 
4.1.1. Antecedentes internacionales 
 
 
A menudo los especialistas en gerencia afirman que el liderazgo es la clave para el éxito 
empresarial o institucional generando muchos beneficios a todos los involucrados. Sin 
embargo, el líder debe buscar necesariamente el compromiso sincero de un cambio de 
conducta en todos los niveles de su personal en la organización. Tábora (2016) en su 
investigación “La mujer en posiciones de alta jerarquía y el ejercicio de liderazgo en 
instituciones de Educación Superior”, afirma que el líder debe generar una manifestación 
de ciertos atributos que logren motivar a sus seguidores, tales como el respeto, buen ánimo 
y optimismo. Indica además que gracias a la motivación inspiracional los empleados 
expresan su optimismo por lograr alcanzar las metas propuestas. El estudio concluye, que 
el ejercicio del liderazgo sirve, entre muchas cosas, para el manejo de conflictos. Debe 
aplicar diversas estrategias para construir interacciones con los miembros universitarios y 
dar soluciones a las diferencias entre ellos. 
 
Hunter (2013), un conocido expositor en temas de liderazgo, residente de Michigan, en su 
libro la paradoja, define al liderazgo como un arte que posee el ser humano para influir 
sobre las demás personas, para que realicen su trabajo con entusiasmo y contribuyan al  
logro de objetivos en pro del bien común, precisa además, la importancia de distinguir un 
liderazgo con poder que es ejercido por ciertos jefes, donde pueden obligar a cumplir un 
horario estricto de trabajo, de no hacerlo puede recaer en una sanción, tal vez este tipo de 
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liderazgo puede funcionar a corto plazo como para enderezar las riendas de la empresa, 
sin embargo el autor indica que a largo plazo puede llegar a ser perjudicial para el desarrollo 
de un adecuado clima organizacional, ya que se tornará más tenso el ambiente, 
deteriorando inclusive las relaciones interpersonales. Con ello da a entender que un 
liderazgo con autoridad definitivamente se gana a través del respeto de sus seguidores, 
pues ejercer un liderazgo es sinónimo de ejercer un servicio. 
 
 
Según Rojas (2016) médico español, habla en su libro sobre cinco consejos para poder 
potenciar la inteligencia en el ser humano, hace la diferencia entre una persona lista siendo 
aquella que está operativa todo el tiempo, actúa con practicidad para resolver problemas, 
y la persona inteligente la define como aquella que tiene una formación teórica muy buena 
pero no es tan operativa. Las cinco claves o consejos que indica son entre ellos el orden, 
siendo el mejor amigo de la inteligencia e inicia en la cabeza, el ser humano debe saber qué 
es lo que quiere para ser feliz, armar una jerarquía de valores para poder conducirse en el 
camino, también está la constancia, que es la capacidad de perseverar en los objetivos que 
se ha propuesto siendo manifestación de la madurez de la persona pues debe saber 
esperar y poder continuar. La voluntad, es adquirida en base a los objetivos que desea 
alcanzar lo que implica vencer obstáculos, el autor compara a la voluntad con una llave 
multiusos, porque se emplea en todos los aspectos de la vida del ser humano, estudio, 
trabajo, familia. Como cuarto consejo está la motivación, que se deriva de la palabra motus 
(en latín) que se define como lo que mueve al colaborador, por ejemplo, la motivación física, 
donde el individuo realizará rutinas de ejercicio para estar en forma, la motivación 
económica, escalar a una mejor posición económica, la motivación psicológica para 
mantenerse en equilibrio interiormente, la motivación social, donde se sociabiliza con el 
mundo que lo rodea. Por último, el quinto consejo para potenciar la inteligencia es la 
capacidad de observación y poder tomar nota de lo que sucede pues el autor como 
psicólogo indica que hay mayor capacidad de recepción cuando el colaborador aprende con 
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el ejemplo, es decir tiene un modelo a seguir, por ello es necesario que la figura del líder en 
la organización actúe como motivador y vaya siempre al frente del equipo. 
Por su parte, Castaño (2013), en su estudio de “Un nuevo modelo de liderazgo por valores”, 
comenta que a origen de la evolución de las distintas Teorías sobre Liderazgo a lo largo de 
toda trayectoria, hay que resaltar todos los factores sensibles del líder a la hora de valorarlo 
y conducirlo, así como las variaciones del entorno, las cuales influyen ciertos cambios en 
la conducta de las personas y, por ende afecta a la organización, que pasarán de los 
sistemas tradicionales de gestión a otros nuevos desarrollados a partir de la inteligencia 
emocional. Es importante resaltar de este estudio, que se debe dar mayor énfasis al 
desarrollo de los colaboradores quienes aportan en el logro de los objetivos de la empresa, 
es decir desarrollar un equilibrio entre la formación humana y la técnica de personal, con el 
fin de encontrar la realización en el puesto de trabajo, entendiendo que no todas las 
personas requieren la misma dirección ni esperan lo mismo, por lo que la forma de llevar a 
cabo el procedimiento no tiene regla fija. 
 
Baquero (2011), en su investigación ¿La ausencia de liderazgo, genera conflicto entre los 
departamentos de la empresa de seguridad? Afirma que la ausencia de liderazgo es una de 
las razones por las que se produce conflictos entre los colaboradores, puesto que inciden en 
la necesidad de identificar y monitorear al personal a su cargo. Pues es sobre los cargos más 
altos que recae la responsabilidad de buscar una solución a los conflictos y encontrar un 
ambiente de trabajo optimo, de tal manera que esto conlleve a un aumento de la productividad 
de la empresa, dando buena imagen frente a sus competidores y clientes. Indicando, que la 
capacitación sobre el liderazgo es una estrategia por parte de la alta gerencia, para lograr 
mejores resultados, pues permite una mejora en la calidad de vida de sus colaboradores 
sintiéndose así orgullosos de la empresa para la que laboran. 
. 
Por último, tenemos el trabajo de Vidal (2017) “Estudio del liderazgo en la enfermería del 
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Servicio Galego de Saúde (SERGAS) de atención especializada, y su relación con los 
comportamientos de los trabajadores”, donde afirma que la correcta adaptación del 
colaborador y el puesto es gracias a la motivación intrínseca, es decir, que los colaboradores 
se desempeñan sin la expectativa de obtener una recompensa a cambio. Además, Indica que 
la autoeficacia percibida, es decir que las personas perciben lo que pueden hacer por sí 
mismas, se puede hacer desde una correcta capacitación, descubriendo los valores que 
poseen cada uno de los colaboradores para que sea más fácil motivarlos. 
 
4.1.2. Antecedentes nacionales 
 
En su investigación el “Impacto de la motivación y el liderazgo en el rendimiento laboral en 
una empresa de servicios de Lima Metropolitana”, Tito y Vargas del Pino (2013) 
investigaron en qué medida se relacionan las variables motivación y liderazgo. Mencionan 
que una empresa donde sus colaboradores están bien liderados y debidamente motivados, 
resulta ser una empresa con mejor desempeño y por consiguiente con óptimos resultados 
en cuanto a rendimiento laboral. Refieren que la empresa desarrolla una cultura laboral que 
se enfoca al servicio al cliente. Es por ello por lo que los dueños de la empresa consideran 
que la mejor forma de afrontar a sus competidores es afianzar y lograr una mejora en la 
calidad que se brinda en la atención de sus clientes actuales. Para ello, es sumamente 
importante incrementar la motivación en sus trabajadores, iniciando por los supervisores, 
siendo mejores líderes. Una de las conclusiones de la investigación es que según la teoría 
de Maslow (1991), en cuanto a las necesidades inferiores (seguridad y salario), indican que 
deben ser cubiertas para que los colaboradores generen habilidades que les permita lograr 
sus aspiraciones, por ende, si los trabajadores no logran alcanzar sus necesidades 
inferiores, tampoco podrán lograr las superiores, que tienen que ver con la creatividad, 
espontaneidad entre otras características. 
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En la investigación, “El liderazgo en la motivación laboral de los trabajadores de la Sunat”, 
Tabraj (2018), se determinó que el liderazgo influye positivamente en la motivación laboral 
de los trabajadores de la Sunat- Lima 2016. Por lo que se recomienda a los directivos y 
funcionarios aplicar las estrategias de las grandes empresas en gestionar sus riesgos de 
manera eficaz, eficiente y coherente, como son: crear un ambiente libre, donde la 
comunicación fluya, incentivar a la participación en la toma de decisiones, programar turnos 
rotativos, fomentar la participación de los trabajadores, entre otras acciones. 
 
Según Miranda (2018), en su estudio “Liderazgo transformacional y motivación de los 
colaboradores en las divisiones de banca empresas y personas, de una entidad financiera 
peruana”, recomienda realizar capacitaciones continuas, dirigida a las jefaturas con el 
objetivo de desarrollar y fortalecer las habilidades y competencias que caracterizan a los 
líderes transformacionales. 
En este estudio se afirma que el liderazgo transformacional se relaciona directa y 
significativamente con la motivación de los trabajadores de esta entidad, por ello se 
concluyó que, a mayor nivel de liderazgo, mejores serán los resultados en los 
colaboradores. 
 
Rodríguez (2018), señala que existe una relación significativa entre ambas variables, es 
decir a una mejor motivación, mejor será el liderazgo ejercido. Es así como el autor propone 
implementar un programa de motivación e incentivos laborales orientados a fortalecer la 
motivación de logro, de poder y de afiliación con la finalidad de desarrollar y mejorar las 
habilidades, comportamientos y resultados del liderazgo de los trabajadores. 
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Camacho (2018) analiza la motivación y el liderazgo en su tesis realizada a la junta de 
propietarios de un mercado en Nuevo Chimbote. La investigación es de tipo descriptiva, 
determinando que la dimensión de la motivación por afiliación es mala, pues se debe a la 
deficiente relación interpersonal entre ambas partes, el tipo de liderazgo que ejerce la junta 




Rojas (2018), en su investigación sobre motivación laboral y estilos de liderazgo que 
reciben de los profesionales y técnicos de los establecimientos de salud en una provincia 
de Amazonas, tesis de tipo descriptiva – correlacional, con un total de 70 colaboradores, el 
autor rechaza la hipótesis nula, es decir que existe relación entre motivación laboral y estilo 
de liderazgo, pues la motivación laboral por el poder se va a relacionar con el liderazgo 
transaccional, la motivación por afiliación con el liderazgo carismático, mientras que la 
motivación por el logro se va a relacionar con un liderazgo de estilo visionario. En dicha 
investigación se aprecia que existe mayor porcentaje de colaboradores (37%) que son 
motivados por la necesidad de logros, mientras que el 34% se inclina por un estilo de 
liderazgo visionario, pues los jefes se anticipan a los hechos, trazan metas realistas 
generándoles confianza. 
 
Huamanchumo (2019), determina en su investigación que, sí existe relación directa y 
significativa entre el estilo de liderazgo y la motivación laboral de los colaboradores del 
Banco de la Nación en la ciudad de Trujillo, basándose en un análisis de tipo correlacional 
cuantitativo, con una población de 90 trabajadores a quienes se les aplicó un cuestionario, 
cuyo resultado confirma que existe una relación variada entre el liderazgo transformacional 
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y la motivación, predomina el estilo transformacional, mientras que el tipo de motivación 
que predomina es la intrínseca. Asimismo, el liderazgo transformacional y la motivación 
intrínseca se relacionan significativamente (0.000) con una correlación positiva media de 
0.563. 
 
Castillo (2019), habla sobre estilos de liderazgo y satisfacción laboral en enfermeras de la 
clínica san juan de Dios, Arequipa 2017. Concluye que existe una correlación moderada 
entre el estilo de liderazgo transaccional y los beneficios laborales. Por un lado, las 
enfermeras con cargos jefaturales indican que desarrollan un estilo de liderazgo 
transformacional pues aportan conocimiento y experiencia en el sector salud coadyuvando 
a la ejecución de la misión y visión de la organización, por otro lado, las enfermeras 
asistenciales, indican que las enfermeras que son líderes fomentan un liderazgo 
transaccional. Por último, la satisfacción laboral que presenta es baja con relación a la 
autoridad. 
Salas y Velásquez (2019) en la tesis que presentan sobre los estilos de liderazgo y la 
motivación en la Gerencia Regional de Salud de la ciudad de Arequipa, determinan que el 
estilo de liderazgo que predomina es el correctivo, puesto que, los líderes toman un papel 
más pasivo y son los colaboradores quienes generalmente toman las decisiones, por otro 
lado, la motivación que presentan es baja, esto debido a la falta de estrategia o actividades 
para mejorar el desarrollo del personal. Finalmente, aceptaron la hipótesis de investigación 
específica, estableciendo que existe relación directa y/o positiva en un nivel de intensidad 
fuerte entre estilos de liderazgo y motivación intrínseca en los trabajadores de mencionado 














4.1.3.1.1. Teorías del liderazgo 
 
Existen diferentes definiciones, entre ellas está el liderazgo como una característica 
presente en las organizaciones humanas, además, es innata de la persona que tiene 
valores y desempeña una función administrativa logrando comprender los objetivos de la 
empresa. Koontz (2013), indica que el liderazgo es influir sobre las personas para que se 
esfuercen en forma voluntaria para el logro de las metas del grupo. Dice, que el liderazgo 
y la motivación están estrechamente relacionadas, por lo que, si se entiende ésta, se 
aprecia mejor lo que las personas quieren y los motivos de sus actos. También, los líderes 
no solamente responden a las motivaciones de los colaboradores, sino que también los 
impulsan o desalientan según el ambiente que generen en la organización. Estos dos 
factores son tan importantes para el liderazgo como lo son para la administración.  
 
Para Aguirre, G., Serrano, B., & Sotomayor, G. (2017) el liderazgo siempre debe tener 
poder sobre sus subordinados, ya que la actitud de un buen líder será un factor que influya 
en el éxito o fracaso del cumplimiento de metas. Para el autor, significa, además, guiar, 
conducir, dirigir y preceder, ya que el líder siempre actúa con el fin de ayudar al grupo de 
trabajo en lograr sus objetivos, pues siempre se pone al frente logrando inspirar a los 
colaboradores. Por ello, el liderazgo se da por los seguidores que una persona pueda 
despertar, es ahí cuando el líder debe darle los medios necesarios para cumplir las 
necesidades del centro de trabajo. En todo grupo existe un jefe que posee capacidades y 
arte en el ejercicio de liderar, dichas habilidades son, la competencia producir el poder de 
manera eficaz y responsable, el hecho de comprender que los motivos de los seres 
humanos varían con el tiempo y las situaciones, destreza para inspirar, pero sobre todo 





• Teoría del comportamiento: 
 
Según estudios realizados en la universidad de Michigan (Kahn y Katz, 1960), mencionan 
que dicha teoría consta de dos dimensiones, la primera se basa en la orientación al 
empleado, donde se estudian las relaciones interpersonales logrando a la vez cubrir las 
necesidades de los empleados. La segunda es la orientación a la producción, se enfoca 
básicamente en el cumplimiento de las tareas por eso los miembros son valorados en 
función al logro de sus metas. Finalmente, los investigadores llegaron a la conclusión que 
estaban a favor de los líderes que observaban una conducta orientada a los empleados, 




Por otro lado, Blake y Mouton (1991) gracias a su representación gráfica de una matriz de 81 
estilos de liderazgo cuyo análisis fue realizado en la visión práctica, pues dicha teoría sirvió 
para determinar si existe o no relación del estilo de liderazgo en el desempeño laboral del 
personal administrativo de una empresa en Ecuador, lográndose obtener como resultados 
que el estilo de liderazgo de la institución analizada se ubica en la posición democrática y 
transformadora, lo que quiere decir que existe una relación positiva donde prima el confort 
del trabajador y el rendimiento y resultados de la empresa. Esta teoría, según los autores 
también se rige por dos dimensiones, que son el interés por la gente y por la producción. 
Quiere decir que los que puntúan 9 – 9 tienen un estilo de liderazgo en equipo, el cual vendría 
a ser el óptimo para la organización (anexo 2). 
 
 
• Teoría de contingencia: 
 
Se da cuando los líderes no pueden ser estudiados fuera de la situación. 
En el caso del modelo de Fiedler, indica que el desempeño perdurable del grupo depende de 
la adaptación que se da entre el estilo de interacción del líder con sus subordinados y la 
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situación. Presenta dos cuestiones, la primera es la identificación del estilo de liderazgo a 
través de un cuestionario denominado “compañero preferido”, la segunda es la definición de 
la situación en función de las variables de contingencia, que son: Relación líder-miembro: 
basados en la confiabilidad y respeto, el sistema de la tarea que se refiere al grado con el 
cual la labor implica técnicas, posición del líder: es el grado de influencia para realizar 
contrato, despidos, sanciones. 
 
Mientras que la teoría de situación de Hersey y Blanchard se centra en los seguidores y el nivel 
de madurez profesional, para ello menciona cuatro componentes del líder, a tener en cuenta 
tales como: Comunicar, vender, participar y delegar. Asimismo, contempla cuatro etapas 
disponibles del seguidor, indicando que la gente es incapaz y no dispuesta o insegura, la 
gente es incapaz, pero está dispuesta, la gente es capaz pero no está dispuesta, la gente es 
capaz y está dispuesta. 
 
Por consiguiente, si relacionamos un componente del líder con una etapa de disponibilidad 
del seguidor tendríamos que, el liderazgo eficaz será el que se relacione con la capacidad de 
respuesta y disponibilidad de los seguidores, puesto que los líderes van modificando su estilo 
a la vez que los subordinados se van organizando en sus tareas. 
También está la teoría del intercambio líder – miembro, se da cuando los líderes que no tienen 
tiempo mantienen comunicación con una parte del grupo de subordinados, mientras que la 
teoría de la atribución del liderazgo tiene que ver con la percepción de los seguidores, donde 
el liderazgo es una atribución que la gente asume sobre las características del individuo. 
Además, la teoría del liderazgo carismático, son atribuciones de los seguidores sobre las 
habilidades heroicas o extraordinarias. 
Existen ciertas bases que rigen el poder de un líder, entre ellas tenemos: 
• Poder coercitivo – temor 
 
• Poder de recompensa- apoyo 
 




• Poder de experto – experiencia 
 
• Poder de referencia – características que posee el individuo 
 
Además de los autores citados anteriormente y desde una perspectiva de la teoría de 
relaciones humanas, se desprenden tres enfoques del liderazgo. Bardales (2015), 
menciona lo siguiente: 
• Teoría de los rasgos de personalidad.  
Según esta teoría, es líder aquella persona que presenta, entre otras cosas, las siguientes 
características personales: energía, autoconfianza, asertividad, entusiasmo, cooperación, 
iniciativa y creatividad. Esta teoría perdió su credibilidad debido principalmente a cierta 
superficialidad de sus argumentos, también es importante señalar que el liderazgo requiere 
facilidad en el manejo de relaciones humanas, característica que no es común en todas las 
personas. 
 
• Teoría situacional del liderazgo.  
Buscan explicar el liderazgo conforme a tres factores: el líder, el grupo y la situación. Se 
sugiere unos estándares en los cuales el comportamiento depende, por una parte, del control 
del líder y, por otra, de la libertad de los subordinados. El estilo de liderazgo se elige según la 
situación que prevalece en los grados de control y dependencia. Mientras mayor es la libertad 
de los subordinados, decrece la autoridad del jefe; mientras mayor es el control del jefe, se 
supone liderazgo autocrático; si es mayor el liderazgo de los subordinados, se supone un 
liderazgo de tipo liberal.  
En relación con la teoría anterior, Lussier (2016) destaca la importancia del rol del líder en 
tiempos de crisis, indicando que es necesario que toda organización tenga un plan estratégico 
sin embargo este plan no evitará que la crisis ocurra, pero sí ayudará a tomar mejores 
decisiones, para que este impacto no perjudique en gran magnitud a la empresa. Asimismo, 
frente a cualquier situación inesperada el líder deberá estar preparado, por ejemplo, el autor 
hace referencia a crisis como: desastres naturales, ataque terrorista, falla de productos, falla 
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de sistemas, etc. 
 
Para que un líder tenga la capacidad de respuesta ante una crisis y estar preparado a 
situaciones inesperadas y vulnerables, es necesario que se adapte y sea proactivo, llevando 
a su equipo hacia el cambio y haciéndolos responsables de sus acciones. Visto de esta forma 
el líder prospectivo genera conciencia en sus colaboradores, para que el futuro no les 
sorprenda, por ello es importante integrarse en las tareas cotidianas con una comunicación 
efectiva.  
 
4.1.3.1.2. Estilos de liderazgo 
 
En toda organización, existe el requisito de tener un personal para poder asumir un 
liderazgo frente a los grupos y así producir un ambiente óptimo y favorable para la 
productividad, priorizando conflictos, con una comunicación asertiva para manejar al 
personal y dirigir a los integrantes del equipo. 
 
 
Para Summers (2006), existen cuatro estilos de liderazgo: directivo, de consulta, 
participativo y de delegación. Los líderes efectivos saben que frente a diferentes 
situaciones deben ejecutar los distintos estilos de liderazgo, siendo hábiles para reconocer 
cuándo se necesita cada estilo, y utilizarlo de la manera apropiada. 
 
Farre y Lasheras (2002), mencionan que el liderazgo directivo es una labor relevante por 
normas determinadas, una adecuada concentración y organización en los objetivos, 
permitirá que los colaboradores estén centrados en cumplir su misión y nutrir grupos de 
trabajo. Por ende, El líder directivo es aquel que sabe impartir órdenes apropiadas puesto 
que tiene la capacidad idónea. 
 
Por otro lado, Collao (1997), indica que, de acuerdo con la teoría clásica, existen tres estilos 
de liderazgo, tales como: autocrático, democrático y permisivo. 
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El primero se da cuando el líder es quien toma las decisiones e impone su autoridad 
constantemente a todo el personal a su cargo, el líder dispone sin consultar previamente, 
solo espera que obedezcan sus órdenes. Se recomienda este estilo para lograr resolver 
situaciones emergentes, sin embargo, puede parecer autoritario puesto que se coloca en 
relación de superioridad frente a los subordinados. Sin embargo, este estilo autocrático, 
crea desconfianza, miedo, ya que impone su voluntad, difícilmente se deja convencer por 
opiniones contrarias a su decisión. Por todo ello, podemos decir que este estilo no es la 
mejor forma de dirigir, sin embargo, se ve necesario emplearlo cuando se presentan 
problemas como la inseguridad de un colaborador al hacer algo por sí solo, es ahí donde 
se requiere dar una orden y esperar que esta sea cumplida a favor de lograr las metas 
trazadas. El segundo estilo es el democrático, se da cuando el líder en primer lugar permite 
que sus colaboradores opinen, incluso para decidirse hacer algo nuevo, pues el líder 
persuade a los colaboradores y alienta su participación. Se puede decir que es el estilo 
más recomendable en la administración, pues el líder es parte del grupo logrando crear 
relaciones de amistad y confianza, aquí las actividades se desarrollan conforme a los 
deseos y posibilidades de los colaboradores. El autor indica que, este estilo es de gran 
importancia pues contribuye al progreso y mejora de los miembros de la organización, 
logrando que se alcancen las metas gracias al esfuerzo y compromiso sincero. Por último, 
el estilo permisivo o de “Rienda Suelta”, se da cuando el líder permite que los subordinados 
tomen decisiones como mejor les convenga a ellos, pues les tiene confianza plena y les 
deja actuar. Les da demasiada libertad a los colaboradores para realizar sus tareas, a pesar 
de que estos sean hábiles y seguros, este estilo ocasiona que el líder desatienda sus 
responsabilidades ocasionando desorden e ineficacia. 
 
 
Los líderes deben tener cuidado de adaptar su estilo de liderazgo a la situación. Emplear 
un estilo directivo cuando lo que se requiere es un estilo participativo podría dar lugar a que 
el empleado se sienta abrumado y se pregunte ¿Para qué́ me piden que participe? El estilo 
de liderazgo directivo es el que exige una mano más dura. Su aplicación incorrecta podría 
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4.1.3.1.3. Liderazgo en salud 
 
Conocido como liderazgo comunitario o de servicio, para Vélez (2015), este tipo de 
liderazgo lo enfoca en el crecimiento y bienestar de la gente y comunidad a la que 
pertenece, mientras el liderazgo tradicional acumula poder, el comunitario comparte ese 
poder, pone primero las necesidades de otros y ayuda a la gente a desarrollarse y 
realizarse lo más que puedan. Se trata de llevar a las personas al nivel más alto, 
liderándolos a un nivel superior y empoderándolos. Se busca el reclutamiento de los 
recursos de la sociedad en colaboración, para lograr el éxito de la comunidad educativa, 
además argumenta que, el liderazgo es una labor y no una postura, ya que el tener una 
designación formal y un lugar propio, no significa ser líder. Para la inteligencia emocional, 
el pensamiento crítico y la autoestima son elementos esenciales para ser un líder exitoso. 
Por tanto, se define el liderazgo en salud como el desarrollo de organizar, optimizar, 
diseñar, dirigir y valorar las actividades de los miembros de un grupo multidisciplinario, y 
de intervenir en ellas para coadyuvar la concertación y la colaboración para de esta manera 
facilitar la comunicación y el trabajo en equipo. 
Por otro lado, es preciso mencionar ciertos elementos esenciales del liderazgo en 
educación, pues el tema de investigación se desarrolla en la facultad de medicina, donde 
existen docentes líderes que imparten una enseñanza tanto a sus alumnos como al 
personal a su cargo, lo que pasa es que generalmente en ciertas instituciones promueven 
cargos directivos a aquellos docentes que tengan antigüedad necesaria y hayan pasado 
por un puesto similar, sin embargo no consideran que debe contar con la capacidad de 
liderar, entre los elementos a considerar tenemos: 
• La honestidad, se da cuando el líder es transparente llegando a generar credibilidad 
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en su gestión. Ser ético también es fundamental para ganarse la confianza de las 
personas. 
• Visión compartida, el líder cuenta con la participación de sus colaboradores 
referente al proceso de cambio. 
• Compromiso, debe integrar sus intereses personales con los institucionales y el de 
sus colaboradores. 
• Sosiego, se da cuando el líder entiende la conducta de sus colaboradores, aun 
sabiendo que cada uno es individual en cuanto a sus caracteres y actitudes. 




4.1.3.1.4. Importancia del Liderazgo 
 
Para ejercer un liderazgo adecuado y alcanzar los objetivos institucionales, el líder debe 
aprovechar la inteligencia y la experiencia de todos los colaboradores para que se 
comprometan con los nuevos retos, innovar, colaboren con el equipo y se asocien 
eficazmente para competir y obtener resultados. Peñalver (2018), resalta la importancia de 
un liderazgo colaborativo, afirmando que hoy en día los líderes necesitan tener la capacidad 
de pensar estratégicamente en el ámbito global, tener una visión inspiradora en todas las 
culturas para tomar decisiones sabias en medio de la complejidad e incertidumbre. Así 
mismo, liderar equipos globales, creando redes dinámicas y competir en todos los entornos 
gracias al aumento de la capacidad de su organización. 
 
 
Para Reyes (2018), El liderazgo es considerado un factor importante da fuerza al 
compromiso de los empleados con la visión y misión de la organización. Un liderazgo que 
traspasa fronteras hoy en día, que es revolucionario y necesario en tiempos difíciles, 
trasmite a sus seguidores sensaciones de empoderamiento, delega autoridad y forma 




Dimensiones del liderazgo 
a) Liderazgo transformacional: 
 
Viene a ser un estilo de liderazgo que crea un cambio valioso y positivo en los seguidores, 
pues se centra en transformar a otros a apoyarse mutuamente, a ver por los demás, 
siempre alentados en una convivencia llena de armonía. Es el líder quien incrementa la 
motivación, la moral y el rendimiento de sus colaboradores. 
Según Ramos (2005) citado por Castro (2016) en su tesis sobre las dimensiones del 
liderazgo transformacional, indica que el modelo transformacional responde a los aspectos 
clave de la cultura organizacional, como valorar más el recurso humano, saber reconocer 
el esfuerzo y desarrollo en el trabajo, además de prestar mayor atención a las reacciones 
emocionales de los colaboradores. El liderazgo transformacional se aplicó en sus inicios a 
las ciencias administrativas, posteriormente se aplicó también a las ciencias de la 
educación, aplicándose a las instituciones educativas. Así mismo, el liderazgo 
transformacional presenta ciertas dimensiones, entre ellas tenemos: 
• Consideración individualizada, se refiere al grado en el que el líder se preocupa de 
las necesidades de sus seguidores, viene a ser un mentor, pues genera empatía 
apoyando y manteniendo una comunicación constante. Además, respeta y aplaude 
la contribución personal que su colaborador aporta al equipo. Es así como este factor 
del liderazgo transformacional se caracteriza por procurar mayor interés y apoyo a 
las necesidades de su colaborador. Reconociendo y aceptando las diferencias 
individuales haciéndolos sentir valorados, a la vez delegan actividades como medio 
progreso bajo una supervisión por si requieren apoyo, pues el éxito está en una 
retroalimentación, asesoramiento y entrenamiento constante. 
 
 
• Estimulación intelectual, se refiere al nivel por el cual el líder motiva a sus 
seguidores, suele tomar riesgos y solicita a sus colaboradores un aporte de ideas, 
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fomentando así su creatividad haciéndolas pensar de manera independiente. El 
líder ve el aprendizaje como un valor y las situaciones inesperadas como una 
oportunidad para seguir aprendiendo. Por consiguiente, los colaboradores deberán 
preguntar, pensar, analizar y descubrir mejores opciones de ejecutar sus tareas y 
cumplir con sus metas. 
• Motivación inspiracional, se da cuando el líder motiva e inspira a su equipo de 
trabajo, detallándoles lo que es importante hacer y estimularlos para la realización 




• La influencia idealizada, se trata del más alto grado del liderazgo transformacional, 
la confianza e identificación con los objetivos hace que el líder sea valorado y 
respetado y obtengan la confianza de los demás. Sus colaboradores identifican el 
líder y tratan de copiarlo. Con esta dimensión se caracteriza mejor el tema a 
investigar, pues el líder influye en sus colaboradores transmitiendo confianza, 
entusiasmo y respeto. Así mismo el líder demostrara autoconfianza lo que 
conllevará a que los demás tengan fidelidad y responsabilidad gracias a su 
conducta coherente y honesta. 
 
b) Liderazgo transaccional: 
 
Viene a ser un modelo de liderazgo empresarial, que se basa en la reciprocidad, es decir 
el colaborador vende sus servicios, ya que recibe recompensa por ello un sueldo y otras 
ganancias, por otro lado, el líder va a reconocer qué desea obtener y facilitar a los 
colaboradores los recursos necesarios para hacer que lo consigan. En otras palabras, el 
objetivo del liderazgo transaccional es hacer lo que el líder dice que hagan. Así mismo, 
podemos mencionar los siguientes aspectos: 
• Dirección por excepción, aquí el líder toma un rol de más controlador, ya que se limita 
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a supervisar el trabajo del colaborador conforme a los estándares previamente 
establecidos, el feed-back que emplea es negativo cuando las cosas no marchan bien. 
• Recompensa contingente, quiere decir que se le otorga una recompensa al colaborador 
a cambio de los resultados favorables de la producción o logro de la meta. El esfuerzo 
por parte del líder debe ser los más estrecho posible al resultado mostrando aprecio 
por el colaborador para que sea efectivo. Los objetivos deben ser comprensibles, 
factibles y progresivos para que estos sean motivadores. 
 
c) Liderazgo pasivo – evitativo: 
 
Es una forma no autoritaria, el líder no interviene en la gestión, pues tienen el pensamiento 
que las personas sobresalen cuando se les deja hacer las cosas por sí solas. Pues él solo 
va a intervenir cuando sea necesario y con poco control. Una de las cualidades de líderes 
que aplican este estilo es que prefieren reglas claras, son neutros, poca capacidad de influir 
en el logro de objetivos y al clima laboral. Según Fischman (2006) este tipo de liderazgo es 
ausente, pues no tiene relación con sus colaboradores, no decide, no motiva, no emplea 
autoridad, por el hecho de que están desconectados de su realidad, según las 
investigaciones este es el liderazgo menos efectivo. En cuanto a dimensiones se puede 
señalar que los líderes suelen dejar las cosas como están, pues solo van a intervenir 




Los expertos en el tema de motivación manifiestan que de acuerdo con diversos factores 
se establece los diferentes tipos de motivadores, que son apreciados por diversos 
individuos y que generan satisfacción directamente e influye en los sentimientos, sus 
logros, experiencias vividas y expectativas frente a la organización.  
Meza (2017), citando a varios autores, manifiesta que dentro del área laboral se necesita 
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estar motivado constantemente, para así evitar caer en monotonía, por ello se reconoce 
que el hombre pasa por distintas fases hasta lograr la autorrealización, Maslow (1991), pues 
indagan una satisfacción mayor en las necesidades básicas , es ahí donde desencadena el 
concepto de necesidad de logro donde el anhelo del trabajador por cumplir sus objetivos y 
ser reconocido McClelland, (1989) pues estas personas tienen la motivación, de realizar de 
mejor sus actividades. 
Es importante que la organización preste condiciones de trabajo necesarias para que el 
colaborador este motivado y no los limiten a volverse empleados mecánicos, sino por el 





Según Maslow (1991), define a la motivación, estimulo que tiene el ser humano para 
satisfacer sus necesidades, clasificándolas a estas en una pirámide de 5 etapas: fisiología, 
seguridad, afiliación, reconocimiento y autorrealización. En cambio, Chiavenato (2009), 
afirma que la motivación es el resultante de la interacción que se da entre el individuo y la 
situación que lo rodea. Los empleados ilusionados van a generar una dinámica positiva 
para la institución, pues ellos aportan valor a la organización, generan más ideas y atraen 
el talento, puede ser que el camino de la ilusión consista en hacer sentirse a los empleados 
directores de su propia empresa. 
 
Perret (2016), la motivación es un poder que nos desplaza de la mediocridad. El ser 
humano por instinto busca sufrir lo menos posible, tener confort y ahorrar recursos. Sin 
embargo, para ser exitoso, plenamente feliz, para sentir que tu vida ha valido la pena y 
lograr tus mayores objetivos deseados, se exige absolutamente todo lo contrario: sufrir un 
poco, romper la mediocridad, gastar muchos recursos y, para lograr esto, sin lugar a duda 





Meza (2017) indica que el factor humano es el elemento más importante para una 
organización, ya que al ser humano tiene que estar motivado y mantener elevado su nivel 
emocional y de satisfacción, sin entorpecer sus actividades que realmente lo motiven, como 
por ejemplo realizar trabajos monótonos y sin sentido. De acuerdo con el estudio, este debe 
ser formado por el líder de la organización ya que son factores internos que el individuo 
puede percibir a simple vista e incluso hacer uso de ellos. 
 
 
4.1.3.2.2. Proceso de la motivación: 
 
Este proceso tiene una inclinación piramidal 
 
• Satisfacciones: El ser humano logra cumplir sus objetivos profesionales. 
 
• Acciones: Conjunto de pasos que realiza el individuo para llegar a cumplir sus 
objetivos. 
• Tensiones: Obstáculos a superar de situaciones problemáticas. 
 
• Deseos: Las aspiraciones que se desea alcanzar. 
 
• Necesidades: Impulso que tiene el individuo que lo orienta hacia un objetivo. 
 
 
4.1.3.2.3. Teorías de la motivación 
 
En el transcurso del tiempo, se han desarrollado distintos enfoques teóricos sobre la 
motivación de las personas dentro de las organizaciones, siempre se buscó elementos que 
permitan conducir trabajos de las personas hacia el logro de los objetivos, canalizando  
esfuerzo, energía y conducta de los colaboradores, entre ellas destacan: 
 
a). Teoría A. Maslow: 
La teoría de la jerarquía es una de las teorías más citadas, ya que concibe las necesidades 
humanas como una jerarquía por niveles inferiores y superiores, donde una vez satisfecho 
las necesidades dejaban de ser un motivador. Las necesidades básicas se ordenan según 
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las siguientes jerarquías: 
 
• Necesidades fisiológicas. Esta es la base más importante de la pirámide, donde 
todas las personas se preocupan por satisfacer el requisito mínimo para poder 
sobresalir y desarrollarse. Un ser humano que le hace falta alimento, seguridad, 
amor y estima, posiblemente, le afectara con más fuerza el hambre física antes que 
cualquier otra necesidad. 
 
•  Necesidades de seguridad. Con cubrir esta necesidad el ser humano se siente 
protegido en un estado de confianza y estabilidad, esta necesidad se relaciona 
directamente con el miedo de las personas a tomar el control de su vida. En general, 
todos buscamos equilibrio en nuestras vidas. Es difícil vivir preocupados por 
diferentes situaciones y problemas que surgen a diario. 
 
• Necesidades sociales. Esta necesidad se basa principalmente en tener amor, 
compartir con los demás, somos seres humanos y tenemos la necesidad constante 
de estar acompañados para desarrollar habilidades blandas. Por ejemplo, en un 
centro de trabajo todos pertenecemos a una sola organización y tenemos los 
mismos objetivos empresariales. El pertenecer a una organización ayuda como 
elemento de alusión y comparación social. 
 
• Necesidades de estima. Como ser humano todos se valoran a su yo mismo, 
sienten valoración y autoestima. Esto deberá implicar de todas maneras sentir 
estima por todo los que nos rodea. Esta necesidad se origina sentirse apreciado, 
valorado y sobresalir en su entorno social. 
 
• Necesidades de autorrealización. Es la necesidad de crecer y realización de ser, 
se singulariza principalmente por sostener viva la preferencia para hacer realidad 





b). Teoría F. Herzberg: 
Según Herzberg (1966), esta teoría determina la relación que existe entre la productividad 
y satisfacción de cada colaborador dentro de una organización De ahí que describe dos 
tipos de factores relacionados con la motivación: 
• Factores higiénicos o ergonómicos, estos se relacionan con el puesto de trabajo 
el salario, el estatus, la seguridad, las condiciones laborales, el control, etc. 
• Factores de crecimiento o motivadores, se refieren al puesto de trabajo: el 
reconocimiento, realización, responsabilidad, promoción. 
 
c).  Teoría D. McClelland 
 
Según McClelland (1961) Su objetivo principal es describir cuáles son las necesidades que 
involuntariamente reclutan los seres humanos en relación con su progreso personal se 
destacan las siguientes necesidades: 
• Necesidad o motivación de logro. Significa superar dificultades, diferentes 
obstáculos, realizar metas y objetivos alcanzables lográndolo el más pronto posible. 
Ejemplo los deportistas se caracterizan por alcanzar rápidamente logros. 
• Necesidad de afiliación o social. Relacionarse eficientemente con los demás. 
 
• Necesidad de poder. Control y necesidad de influir en las demás personas. 
 
 
4.1.3.2.4. Tipos de motivación 
 
La motivación incluye una reacción en cadena que inicia por despertar una necesidad que 
da lugar a la búsqueda de un deseo o meta lo que, a su vez, origina tensión y entonces se 
produce una acción. Los motivos pueden ser complejos y conflictivos, los motivadores 
inducen al individuo a actuar. Un administrador puede hacer mucho estableciendo un 
ambiente que conduzca a determinados impulsos para obtener la productividad. La 
motivación y la satisfacción son diferentes, no debería olvidarse que la recompensa y el 
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castigo son fuertes motivadores. (Bardales, 2015). 
Ruiz y Vega (2015), indica que la autodeterminación como teoría, es un modelo enfocado 
en diversos ambientes profesionales y depende del nivel de compromiso que ponga el 
colaborador al momento de realizar sus actividades sin presión alguna, es decir 
voluntariamente. Señala dos tipos de motivación, una de ellas es la intrínseca que se 
produce cuando por ejemplo un docente se siente satisfecho por enseñar, educar, 
generando un sentimiento y la extrínseca cuando el único fin es la enseñanza, pues se 




• Motivación intrínseca, quiere decir realizar actividades libremente, cuando una 
persona tiende a innovar, fijarse metas con el fin de incrementar sus conocimientos, 
el mismo individuo se siente atraído de manera espontánea, porque le nace desde 
su interior y ejerce control sobre sí mismo. 
• Motivación extrínseca, En contraposición con la motivación intrínseca, la 
motivación extrínseca se da desde afuera, del exterior para conducir a la realización 
de una tarea, pues el individuo sabe que, si logra cumplir con alguna tarea 
encomendada, recibirá una recompensa a cambio, la motivación es externa. 
 
 
En consecuencia, el autor citado anteriormente plantea que una motivación extrínseca se 
basa en un enfoque conductista, pues el motivo del comportamiento se halla fuera de la 
persona y no en su interior. Quiere decir que los bonos por recompensa o los descuentos 
por alguna falta, por ejemplo, son fuentes de una motivación extrínseca, con ello se explica 
porque los colaboradores van a laborar, porqué deben cumplir con sus actividades y sobre 
todo porque muestran diferentes tipos de conductas. 
 
 
Cuando se habla de motivación, no se puede dejar de mencionar a Deci y Ryan (1991) 
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citado por Ruiz (2015) donde diferencia dos tipos de motivación extrínseca, todas ellas con 
dependencia al control que ejerce el docente para regular el comportamiento. Por un lado, 
la regulación del exterior del comportamiento que está regulada por la supervisión laboral, 
las amonestaciones, faltas, que son determinados por el reglamento de la entidad donde 
el individuo labora. Luego está la regulación integrada, cuando el docente se siente 
comprometido en hacer el bien con justicia social y promover el desarrollo intelectual de 
sus educandos a pesar de que esta enseñanza no resulte agradable. 
 
Las personas siempre van a tender a motivarse por las necesidades sociales, ya que su 
identidad depende de las relaciones con otros. Así que su satisfacción se da en las 
interrelaciones sociales en el trabajo. En base a estas características del colaborador, 
debería responder a las fuerzas sociales de grupo que a los incentivos y controles de la 
propia gestión de los superiores. Las causas que llevan al personal administrativo a 
continuar con mucho énfasis al desarrollo de sus funciones en la Facultad y su 
permanencia en ella, no necesariamente va estar vinculado a la satisfacción laboral, no 
solo deben darse los estímulos el sueldo, temas de asensos, el bueno o mal trato, las 
consideraciones y los asensos, sino también el desarrollo personal interior del colaborador 
en relación a su vocación de servicio a la importancia que la satisface desempeñarse como 
tal dentro de la institución. 
 
 
4.1.3.2.5. Dimensión de la motivación 
 
a). Clima organizacional 
 Es uno de los aspectos que hoy en día vienen destacando en diferentes 
instituciones, esta dimensión permite conocer el sentir de los trabajadores frente a la 
situación laboral como remuneración percibida, desarrollo profesional, relaciones 
con el supervisor. 
b). Logro de metas 
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 Es la percepción del objetivo que logra el trabajador definiendo claramente que 
objetivo desea cumplir según sus preferencias y percepciones subjetivas. 
 
4.1.3.3. Facultad de Medicina San Fernando 
 
4.1.3.3.1. Información Institucional 
 
De acuerdo con el Manual de Organización y Funciones (MOF) e información de su portal 
institucional, la Facultad de Medicina San Fernando de la Universidad Nacional Mayor de 
San Marcos (UNMSM), decana de las facultades de medicina a nivel nacional, recoge en 
su historia las semillas de la medicina peruana. Cuna de notables e ilustres personajes en 
el ámbito de las ciencias médicas que han aportado al avance del conocimiento científico. 
Son más de 150 años de vigencia, y la facultad continúa manteniendo su liderazgo en la 
enseñanza de programas de ciencias de la salud, cuenta con un reconcomiendo y prestigio 
tanto a nivel nacional como internacional, caracterizada por brindar una formación 
humanística, solida e integral de sus egresados. El firme compromiso con la solución de los 
problemas de salud de la sociedad, a través de su política institucional de responsabilidad 
social universitaria, la ha llevado a establecer valores y principios que todo integrante de la 
comunidad universitaria, alumno, docente o personal administrativo debe adoptar en su 
actividad profesional y laboral: 
➢ Misión, Generar y difundir conocimiento científico, tecnológico y humanístico, 
formando profesionales e investigadores líderes, con valores para la sociedad. 
➢ Principios, Excelencia, Transparencia y Democracia y Participación 
➢ Valores, Solidaridad, responsabilidad, integridad, dignidad, tolerancia y libertad 
 
 
4.1.3.3.2. Estructura organizacional 
 
De acuerdo con el MOF, la organización de la Facultad de Medicina está estructurada 
funcionalmente para un eficiente desempeño de autoridades, directivos, jefes y personal 
administrativo, permitiendo una racional y adecuada distribución de las funciones y 
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actividades. La Facultad está conformada por las Escuelas Profesionales de Medicina 
Humana, Obstetricia, Enfermería, Tecnología Médica y Nutrición, cada una con sus 
unidades de posgrado y de investigación. (Anexo 4). 
 
4.1.4. Hipótesis general 
 
H. El liderazgo se relaciona significativamente con la motivación del personal 




4.1.4.1. Hipótesis específicas 
 
H1: El liderazgo transformacional se relaciona significativamente con la motivación 
del personal administrativo de la Facultad de Medicina San Fernando de la 
Universidad Nacional Mayor de San Marcos 
H2: El liderazgo transaccional se relaciona significativamente con la motivación del 
personal administrativo de la Facultad de Medicina San Fernando de la Universidad 
Nacional Mayor de San Marcos 
H3: El liderazgo pasivo-evitativo se relaciona significativamente con la motivación 
del personal administrativo de la Facultad de Medicina San Fernando de la 
Universidad Nacional Mayor de San Marcos 
H4: El liderazgo se relaciona significativamente con el clima organizacional del 
personal administrativo de la Facultad de Medicina San Fernando de la Universidad 
Nacional Mayor de San Marcos. 
H5: El liderazgo se relaciona significativamente con el logro de metas del personal 
administrativo de la Facultad de Medicina San Fernando de la Universidad Nacional 




4.1.5. Definición de las variables 
 
Existen muchos autores que definen al liderazgo, sin embargo, debido a que este término 
se torna complejo cuando es aplicado en diversos ámbitos, se usará una definición que 





Lussier (2016) también afirma que el liderazgo entre líderes y seguidores es un proceso 
de influenciar sobre ellos con el fin de lograr los objetivos de la empresa por medio del 
cambio, es decir, se da cuando ambos comparten un grupo de personas a lo cual tienen 
que dirigir, y tienen importancia en las diferentes entidades que organizan su trabajo con 
relación a equipos de trabajo. 
Hoy en día todos los colaborares de una organización desean trabajar en equipo y tomar 
decisiones propias realizando planes y priorizando metas. 
 
 
Por su parte Louffat (2015) presenta que el liderazgo es la capacidad de influir entre 
líderes y colaboradores que se integran para buscar metas previstos, siendo el líder 
quien representa y tiene autoridad sobre sus seguidores. Por ello, la dirección basa su 
accionar en aspectos que requieren técnicas de liderazgo, comunicación, motivación, 
poder de negociación, saber tomar decisiones, entre otros, para relacionarlas con las 
diversas personalidades, actitudes y valores. 
 
 
Por su parte, Fischman (2000) indica que no son líderes los que así nacen, sino que se 
hacen, pues adquieren la capacidad de influir en los demás. 
 
En la perspectiva de los autores citados anteriormente, se debe tener en cuenta que los 
lideres deben poseer ciertas características, tales como: confianza en sí mismo, sentido 
de la misión, aprender continuamente, vocación para servir, irradiar energía positiva, 
conocimiento de los demás, vida equilibrada es decir en el aspecto físico, emocional, 
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intelectual y espiritual. Entonces podemos definir al liderazgo como la influencia que 
ejerce una persona o líder sobre otras, para actuar de manera comprometida e integrada 





Influencia interna o externa que impulsa a la persona a comportarse de tal forma para 
alcanzar un nivel de satisfacción que le permita tener el equilibrio emocional en lo 
personal, profesional y laboral. Al conocer las motivaciones de cada trabajador o equipo 
el líder mantiene motivado a su personal, produciendo un trato fidelizado-personalizado 
(Louffat, 2015). 
Adicionalmente Robbins (2017), afirma que la motivación es un proceso que inciden en 
la intensidad, dirección y persistencia del esfuerzo que realiza una persona para alcanzar 
una meta. El mayor esfuerzo que un colaborador realiza en una organización es el 
elemento en que la mayoría se centra cuando habla de motivación. Sin embargo, es 
improbable que una intensidad elevada conduzca a resultados favorables en el 
desempeño laboral, a menos que el esfuerzo se oriente en una dirección que beneficie 
a la organización. 
Entonces, luego de definir la variable motivación, donde indica que los colaboradores 
se mantienen motivados en una tarea determinada el tiempo suficiente como para 
conseguir sus objetivos personales, laborales e institucionales, se 
establece los siguientes indicadores: 
• Libertad en la toma de decisiones. 
 
• Recompensas por alta productividad. 
 
• Remuneración percibida. 
 
• Desarrollo profesional. 
 




• Horarios de trabajo. 
 
• Participación en propuestas y sugerencias. 
 




4.1.6. Glosario de términos 
 
• Afiliación. Incorporar o inscribir a alguien en una organización o en un grupo. Tener 
un contrato pendiente o vigente con una institución, puede ser un contrato laboral. 
McClelland (1961) 
 
• Autodeterminación. Decisión de una persona con un criterio determinado sobre su 
futuro. En el caso de una persona que lidera un grupo, estar seguro de sí mismo en 
las decisiones que toma en el cumplimiento de los objetivos. Ryan y Dice (2000) 
• Habilidades innatas. Capacidad y disposición de una persona para realizar o 
ejecutar algo de manera natural, que no le fue aprendido. Gracia y destreza en 
ejecutar algo que sirve de adorno a la persona. Obregoso (2016). 
• Intrínseco. Que está relacionado a lo esencial, características íntimas de cada 
persona. Obregoso (2016) 
 
• Jerarquía. Gradación de personas, valores o dignidades. Principio que, en el seno 
de una organización, impone la subordinación de los grupos de personas en base 
a las normas establecidas. Maslow (1991) 
 
• Pensamiento crítico. Analizar situaciones reales o casos determinados y valorarlo 





4.2.1. Enfoque o método de investigación 
 
La presente investigación es de enfoque cuantitativo, ya que permitirá reconocer las 
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características de la problemática y poder analizar y medir los fenómenos por medio de 
resultados estadísticos de la aplicación de los instrumentos de recolección de datos, 
identificando claramente los procesos secuenciales. De esa forma se podrá controlar y 
generalizar los resultados y hacer una predicción de las posibles soluciones. Según 
Hernández (2014), este enfoque va a reflejar la necesidad de medir y estimar magnitudes 
de los fenómenos o problemas de investigación, describiendo cada cuánto ocurren y con 
qué magnitud, sustentado con la revisión de la literatura y construyendo un marco teórico 
que guie el estudio. 
Por su parte Martínez (2012), afirma que el enfoque cuantitativo pretende intencionalmente 
establecer la información estadística y medir con precisión las variables de estudio, 
pudiendo describir y explicar las causas de los fenómenos y predecir los efectos. 
La investigación cuantitativa permitirá objetividad del estudio, evitando las tendencias o 
preferencias del investigador y desde el enfoque cuantitativo descriptivo esta investigación 
ofrecerá la posibilidad de generalizar los resultados, a través de la descripción de los 
resultados obtenidos. 
 
4.2.2. Nivel de la investigación 
 
La presente investigación tiene un alcance de tipo correlacional-descriptivo, porque es 
importante describir situaciones, contextos y sucesos sobre cómo se viene presentando el 
liderazgo de personas que toman las decisiones y que están a cargo de equipos que se 
desempeñan en las diferentes áreas de la Facultad de Medicina de la UNMSM. Con los 
estudios descriptivos se especificará características y perfiles de personas, grupos, 
comunidades, procesos, objetos u otro, que se someta a un análisis. Únicamente miden o 
recogen información de manera independiente o conjunta sobre conceptos o las variables. 
Hernández (2014). 
Correlacional, porque se evaluará la relación que existe entre las dos variables de estudio, 
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en seste caso será el liderazgo y la motivación, que serán considerados para describir el 
fenómeno sobre el desarrollo de experiencias de los colaboradores en la Facultad de 





4.2.3. Tipo de estudio 
 
El tipo de investigación que se va a utilizar es el “no experimental”, ya que no se va a 
manipular la variable independiente, sino por el contrario, se observan situaciones que ya 
existen y suceden en un determinado tiempo y lugar, así lo menciona Hernández (2014), 
quien a la vez indica que se observan los fenómenos en su contexto natural para ser 
analizados posteriormente, afirma también que las variables independientes ocurren y no 
es posible manipularlas ya que no existe un control directo sobre dichas variables ni se 
puede influir en ellas, porque ya sucedieron, al igual que sus efectos. 
 
Por otro lado, el diseño más apropiado en esta investigación con un enfoque no 
experimental es el transversal con un alcance descriptivo, esto quiere decir que se 
recolecta la información logrando describir las variables para analizar su incidencia en un 
tiempo determinado. Por un lado, Bernal (2010) menciona que este tipo de diseño 
transversal se da cuando se logra obtener información en un momento dado sobre la 
población o muestra a investigar, es decir por única vez. Al igual que Briones (1985), indica 




La presente investigación está dirigida al personal administrativo que labora en las diversas 
áreas, unidades y oficinas de la Facultad de Medicina San Fernando de la UNMSM. 
Población conformada por 154 colaboradores peruanos varones y mujeres profesionales 
cuyas edades van desde los 25 años, adultos que se encuentran en el rango de 30 a 40 
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años y adultos que sobrepasan los 50 años. Los colaboradores están regulados por el 
Decreto Legislativo N° 1057, que regula el contrato de Régimen Especial de contratación 
Administrativa. 
Según Hernández (2014), afirma que la delimitación de la población será estudiada y 
tomada en cuenta para obtener resultados para la investigación. Menciona que el universo 
de estudio es un conjunto de personas con características similares, recomendando tener 
claro las coincidencias de la población en estudio. 






Se optó por aplicar el instrumento al total de la población logrando conseguir resultados 100% 
confiables. 
 
4.2.5. Unidad de análisis 
 
En esta investigación interviene el personal administrativo de la Facultad de Medicina, a 
quien se va a aplicar el instrumento, el cuestionario, que abordará las variables del liderazgo 
y la motivación del personal administrativo. Se va a tomar en cuenta como modelo, el 
utilizado por Toledo (2018) en su investigación sobre “El liderazgo y la motivación del 
personal de confianza que labora en la Dirección de Personal de la Universidad 
Veracruzana”. 
4.2.6. Diseño de la investigación 
 
El término diseño indica el plan o estrategia que se va a establecer para obtener la 
información relevante con la finalidad de dar respuesta al planteamiento del problema. 
Según Hernández (2014) principalmente se refiere a la estrategia que se emplea para el 
desarrollo de esta investigación, las actividades a desarrollar y diferentes caminos para 
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cumplir el objetivo del estudio. 
El tipo de investigación que se va a utilizar es el no experimental, con un enfoque de 
investigación cuantitativo, ya que permitirá reconocer las características de la problemática 
y el nivel tendrá un alcance de tipo descriptivo - correlacional, puesto que se van a describir 
situaciones y contextos en la Facultad de Medicina San Fernando de la UNMSM. 
De acuerdo a un diseño “no experimental”, este estudio se realizó sin la necesidad de 
manipular las variables, las investigadoras no intervinieron para no generar cambios 
intencionales en los resultados de las variables independientes, de esa forma no se tuvo 
efectos sobre otras variables, solo se  observó  los fenómenos en su contexto natural del 
personal administrativo, para analizarlos mediante la aplicación de instrumento de manera 
transversal o transeccional, y que luego permitió recabar información sobre la percepción 
del liderazgo y motivación. Este diseño permitió realizar la recolección de datos en un solo 
momento aplicando la encuesta a la población de 154 colaboradores. 
 
 
4.2.7. Técnicas de investigación 
 
Para recolectar los datos necesarios se ha establecido el uso de la encuesta como técnica 
de investigación, pues permite obtener datos de modo rápido y eficaz. 
Según Casas (2003), define a esta técnica como el conjunto de procedimientos 
estandarizados de investigación ya que recoge y analiza los datos de una determinada 
muestra para luego describir, predecir, explicar y realizar el levantamiento de información 
a un grupo de personas con la finalidad de abordar las características de la problemática, 
de las variables e indicadores establecidos. 
 
 
4.2.8. Instrumento de investigación 
 
Se empleará el cuestionario como instrumento de investigación, el cual consiste en un 
conjunto de preguntas respecto de una o más variables a medir. Debe ser congruente con 
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el planteamiento del problema e hipótesis. Hernández (2014). 
 
El cuestionario se tomó de Toledo (2018), en su investigación “El liderazgo y su relación 
con la motivación del personal de confianza que labora en la Dirección de Personal de la 
Universidad Veracruzana, tesis que le permitió optar el grado de Maestro en Ciencias 
Administrativas en la Universidad Veracruzana en México. El instrumento fue revisado por 
expertos (cuatro académicos) quienes propusieron ajustes que fueron realizados 
previamente a la aplicación, realizando muchas pruebas a través del Alpha de Cronbach 
para la variable motivación y liderazgo, que fue de 0.96 y 0.90 respectivamente, lo que 
señala una alta confiabilidad para el uso de este instrumento. Para este estudio se adoptó 
un modelo de cuestionario, que utilizó una escala de tipo Likert, herramienta de medición 
que, más allá de tener preguntas dicotómicas de sí o no como respuestas, permite 
categorizar la medición de las actitudes y sentimientos sobre la satisfacción y conformidad 
del colaborador con cualquier planteamiento que se le haga, ya que se quiere que el 
encuestado combine la intensidad de su opinión o respuesta. 
 
En relación con su estructura, está dividido en tres secciones, la primera (A) integrado por 
5 preguntas de carácter general, en las cuales se solicita información a los colaboradores 
y sus características sobre su situación laboral. En la segunda (B) se plantean 16 preguntas 
que están enfocadas a los aspectos del liderazgo y en la tercera (C) se tienen 18 preguntas 










En este capítulo se presenta los resultados obtenidos de la aplicación de la encuesta al 
personal administrativo de la facultad, sobre los enunciados en el instrumento cuestionario 
aplicado en escala tipo Likert: 
 
5.1.1. Aspectos generales 
 
- Años laborando 
 












Se puede apreciar en la tabla 2, la mayoría de los trabajadores están entre 0 a 5 años 
laborando en la Facultad con un total de 124 colaboradores, representado por un 81%. Por 




Figura  1.“Resultado  sobre los años  laborando en la Facultad de Medicina” 
Género 
 
De la encuestada realizada se puede ver que el 69% son mujeres y con un grupo menor, 
un 31% son hombres. 
 
 Tabla 3.Genero 
 







Tabla 4.Estado Civil 
 
En la siguiente figura se puede apreciar que el 55% son solteros mientras que el 42% son 
casados, lo cual se puede deducir que se encuentra balanceado los grupos en la Facultad 










- Grado de instrucción 
 
En cuanto al grado de instrucción que predomina son el nivel universitario y técnico con 
34% en ambos casos. El 21% tiene título profesional y solo el 4% obtuvo una maestría. 
Tabla 5.Grado de Instrucción  
 
 





5.1.2.  Percepción del liderazgo 
 
En este punto se muestran los resultados obtenidos de la aplicación de la encuesta, en 
base a los indicadores de la variable liderazgo. 
5.1.2.1.  Motivación al personal administrativo 
Los siguientes resultados muestran la opinión de los empleados acerca de la capacidad que 
tiene el líder (jefe inmediato) para motivarlos a realizar su trabajo. 
 
Tabla 6.“Percepción del liderazgo del personal administrativo sobre tener la libertad 
de tomar decisiones cuando se presenta un problema”. 
 
 
Con este enunciado se evidencia que el personal tiene libertad de tomar decisiones frente 
a dificultades que se presenten en su puesto laboral, pues el 42% y el 40% respectivamente 
indican casi siempre y algunas veces. 
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Figura  5. “Resultado sobre tener la libertad de tomar decisiones cuando se presenta 
un problema” 
Tabla 7. “Percepción del liderazgo del personal administrativo sobre recibir 




El 53% que vienen a ser un total de 81 trabajadores indican que solo “algunas veces” reciben 
reconocimiento cuando realizan de manera eficiente su trabajo, mientras que el 23% afirma 













Tabla 8. “Percepción del liderazgo del personal administrativo sobre reconocimiento 









En este enunciado el 45% del personal afirma que “algunas veces”, el jefe reconoce el 




Figura  7. “Resultado sobre sobre reconocimiento de esfuerzo y compromiso que 







Tabla 9.“Percepción del liderazgo del personal administrativo cuando el jefe los hace 
sentir con ánimo y energía para realizar adecuadamente el trabajo” 
 
Podemos observar que el 25% de la población afirma que “siempre” se sienten animados 
por su jefe para realizar adecuadamente su trabajo, sin embargo, el 35% señala que 
“algunas veces” se sienten animados por sus líderes y solo el 18 afirma que “nunca” 
 
 
Figura  8. “Resultado sobre hacer sentir con ánimo y energía por parte del jefe para 
realizar adecuadamente el trabajo” 
 68 
 
Tabla 10.“Percepción del liderazgo del personal administrativo sobre permitir aportar 
sus ideas para el mejoramiento de las actividades laborales” 
 
 
Se aprecia que el 40% del personal afirma que “algunas veces” aportar sus ideas para el 
mejoramiento de las actividades laborales, mientras que el 35%  “casi siempre” y solo el 









5.1.2.2. Organización para el cumplimiento de objetivos 
Criterio de los empleados sobre la capacidad del líder para orientar y organizar de manera 
efectiva a los grupos de trabajo en el logro de objetivos laborales. 
 
 
Tabla 11. “Percepción del liderazgo del personal administrativo sobre ofrecer 









El 13% “siempre” le ofrecen oportunidades de aprendizaje para desarrollo profesional, El 
49% del personal afirma que “algunas veces” recibe oportunidades de mejora respecto a 








Tabla 12. “Percepción del liderazgo del personal administrativo si, su horario de 




Respecto al horario de trabajo, vemos que un 45% les favorece “algunas veces” y el 32% 
“casi siempre”, lo que hace que un total de los 118 colaboradores puede realizar actividades 
personales o junto a su familia. 
 
 
Figura  11.“Resultado sobre si el horario de trabajo le permite realizar actividades 
personales, familiares o de recreación” 
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Tabla 13.“Percepción del liderazgo del personal administrativo sobre la contribución 




Existe un total de 27% del personal que indica que “algunas veces” su jefe lo apoya para 




Figura  12.“Resultado sobre sobre la contribución por parte del jefe para que el 




Tabla 14. “Percepción del liderazgo del personal administrativo sobre lograr que el 




En este enunciado que el 45% del personal “casi siempre” logra que el trabajo se lleve a 
cabo en tiempo y forma, mientras 35% “algunas veces” y solo el 3%. 




Tabla 15.“Percepción del liderazgo del personal administrativo sobre lo receptivo que 
es el jefe a las sugerencias que permiten realizar mejor las actividades” 
 
El 38 % afirma que “casi siempre” el jefe es receptivo a las sugerencias que realizan los 
colaboradores para mejorar su desempeño en el trabajo, mientras que el 27% afirma que 
“algunas veces”. 
 
Figura  14. “Resultado sobre lo receptivo que es el jefe a las sugerencias que 





Tabla 16. “Percepción del liderazgo del personal administrativo sobre otorgamiento 




El 77% del personal administrativo de la facultad afirma que “nunca” se le otorgan bonos 
de productividad por lograr objetivos y solo el 5% afirma que “siempre” otorgan bonos de 
productividad. 
 
Figura  15. “Resultado sobre el otorgamiento de bonos de productividad por lograr 





5.1.2.3. Toma de decisiones 
 
Apreciación de los empleados sobre la habilidad de la toma de decisiones del líder 
en el momento que sea necesario. 
 
Tabla 17. “Percepción del liderazgo del personal administrativo sobre la decisión 
apropiada que toma el jefe cuando se presenta un problema en el trabajo” 
 
En este enunciado se aprecia que el 40% afirman que “casi siempre” los jefes toman 
decisiones apropiadas frente a un problema que se presenta, a pesar de que existe un 
 76 
 
pequeño grupo de 8 colaboradores (5%) que indican que “nunca” toman decisiones. 
Figura  16.“Resultado sobre la toma de decisión apropiada que toma el jefe cuando 
se presenta un problema en el trabajo” 
Tabla 18. “Percepción del liderazgo del personal administrativo sobre resolución de 
problemas con la definición clara del jefe de quién debe resolverlo”  
 
En este enunciado existe un 38% afirmando que “casi siempre” sus jefes definen con 
claridad quienes deberían solucionar dificultades dentro del trabajo, mientras que solo  el 
10% indica “nunca”.  
 
 
Figura  17. “Resultado sobre  los  problemas presentados,  con la definición clara  del 
jefe de quien debe resolverlo” 
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5.1.2.4. Flexibilidad del jefe 
Criterio de los empleados acerca del apoyo que brinda el líder en la solución de problemas 
que se presentan en el trabajo. 
 
Tabla 19. “Percepción del liderazgo del personal administrativo sobre el apoyo que 
recibe departe del jefe para corregir los errores que se comete en el trabajo” 
 
 
En relación con la flexibilidad que poseen los jefes, el 27% y 23% del personal administrativo 
afirma que “casi siempre” y “siempre” respectivamente, sus jefes son tolerantes frente a los 
errores cometidos y que los apoyan en superar esos problemas. El 38% afirma que solo 
“algunas veces” recibe apoyo de su jefe y puede superar los inconvenientes generados en 
la ejecución de sus funciones. 
Figura  18“Resultado sobre  el apoyo de parte del jefe para corregir los errores que se 
comete en el trabajo” 
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5.1.2.5. Capacidad y habilidad para solución de problemas 
Valoración de los empleados sobre los conocimientos y las habilidades que el líder posee 
para responder oportunamente a los problemas que se presentan. 
 
Tabla 20. “Percepción del liderazgo del personal administrativo sobre implementar 
rápidamente por parte del jefe la solución de problemas que se presentan” 
 
El 27% de colaboradores de la Facultad de Medicina, asegura que su jefe “casi siempre” 
implementa rápidamente soluciones a los problemas que afronta el personal al momento 




Figura  19.“Resultado sobre implementar rápidamente por parte del jefe la  solución 
de problemas que se presentan”  
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5.1.2.6. Comunicación con el grupo de trabajo 
 
Tabla 21. “Percepción del liderazgo del personal administrativo sobre lograr 
identificarse con sus valores, actitudes, conocimientos y aptitudes del jefe, lo que 
contribuye a que realice adecuadamente el trabajo” 
 
En este enunciado se evidencia que existe un 32% de colaboradores asegurando que sus 
jefes “casi siempre” logran que se identifiquen con sus valores, actitudes, conocimientos y 
aptitudes, para que realicen adecuadamente su trabajo. Mientras que el 40% indica que 
“algunas veces”. 
Figura  20.“Resultado sobre lograr identificarse con sus valores, actitudes, 




5.1.3. Percepción de la motivación 
5.1.3.1. Libertad en la toma de decisiones 
 
Tabla 22. “Percepción de la motivación del personal administrativo sobre tomar 
decisiones en las actividades que realiza en su trabajo” 
 
Este enunciado muestra que existe un total de 112 colaboradores indicando “me motiva”, es 
decir el 73% del personal administrativo se les permite tomar decisiones en el marco del 
desarrollo de sus actividades. Mientras que solo el 3% afirma “nada motivante”. 





Tabla 23. “Percepción de la motivación del personal administrativo sobre tener la 
libertad de tomar decisiones cuando se presenta un problema” 
 
 
Más de la mitad del personal, es decir el 60% indica “me motiva” cuando se les otorga la 
libertad de tomar decisiones para enfrentar un problema en su trabajo y solo el 5% indica 
que es “nada motivante”. 
 





5.1.3.2. Recompensas por alta productividad 
Bonos o premios que se otorgan a los empleados que tienen mayor productividad en el 
trabajo. 
 
Tabla 24. “Percepción de la motivación del personal administrativo sobre recibir 
algún reconocimiento cuando se realiza de manera eficiente su trabajo” 
 
El 53% del personal administrativo indica “es muy motivante” y un total del 20% indica 
“nada motivante” y “me motiva poco” respectivamente, al recibir algún reconocimiento 
cuando realiza de manera eficiente su trabajo. 
 
 
Figura  23.“Resultado sobre recibir algún reconocimiento cuando se realiza de 
manera eficiente el trabajo” 
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Tabla 25.“Percepción de la motivación del personal administrativo sobre obtener 
bonos de productividad por lograr los objetivos establecidos” 
 
 
En este enunciado el 45% del personal administrativo indica “me motiva poco” y solo el 5 
% indica “nada motivante” referente a la obtención de bonos por alta productividad. 
 
 





5.1.3.3. Reconocimiento al trabajo 
 
Valoración expresa por parte del jefe inmediato sobre el esfuerzo y compromiso que 
realizan los empleados. 
Tabla 26.“Percepción de la motivación del personal administrativo sobre el apoyo de 
parte del jefe para sentirse con ánimo y energía para realizar adecuadamente su 
trabajo” 
 
El 40% señala “me motiva”, cuando su jefe los apoya con ánimo y energía para que logren 
desarrollar adecuadamente su trabajo, mientras que solo 12% manifiesta “nada motivante”. 
 
 
Figura  25.“Resultado sobre el apoyo de parte del el jefe  para sentirse con ánimo y 




Tabla 27.“Percepción de la motivación del personal administrativo sobre reconocer el 
esfuerzo y compromiso en su trabajo” 
 
 
Con relación a este enunciado, se ve que un 12% del personal administrativo indica “nada 
motivante”, mientras que un 40 % afirma “me motiva” que reconozcan su esfuerzo y 
compromiso en el trabajo. 











5.1.3.4. Participación en propuestas y sugerencias 
Oportunidad otorgada a los empleados para proponer acciones que coadyuven al desarrollo 
y mejora de las actividades laborales. 
 
 
Tabla 28. “Percepción de la motivación del personal administrativo sobre permitir 
aportar ideas para el mejoramiento de las actividades laborales” 
 
Para el caso de aporte de ideas hay un 45% del personal administrativo que indican “me 
motiva”, mientras que solo el 42% “es muy motivante” y solo el 5% “me motiva poco”, con 
respecto al aporte de ideas para el mejoramiento de las actividades laborales. 




Tabla 29.“Percepción de la motivación del personal administrativo sobre alcanzar 
acuerdos y comunicar información que contribuyan al mejoramiento de las 
actividades” laborales mediante reuniones del grupo” 
 
En este enunciado el 47% afirma “me motiva” y un 10% “me motiva poco”. Sin embargo, 
existe un 8% indicando “nada motivante” en relación alcanzar acuerdos y comunicar 
información que contribuyan al mejoramiento de las actividades laborales mediante 
reuniones del grupo. 
 
Figura  28.“Resultado sobre sobre alcanzar acuerdos y comunicar información que 




Tabla 30. “Percepción de la motivación del personal administrativo, cuando su jefe es 




En este enunciado el 45% indica “me motiva” que el jefe sea receptivo a las sugerencias que 
permitan mejorar las actividades realizadas por el personal, mientras que el 38% afirma que es 
“muy motivante” y solo el 10% “nada motivante”. 
 
Figura  29.“Resultados sobre lo receptivo que es el jefe a  las sugerencias que 







5.1.3.5. Relaciones con el superior 
 
Interacciones con el jefe que generan motivación en el trabajador. 
 
Tabla 31.“Percepción de la motivación del personal administrativo al realizar de 
manera ordenada y organizada su trabajo, gracias al apoyo del jefe inmediato” 
 
En este enunciado el 47% indica “me motiva”, cuando el jefe inmediato los apoya en la 
realización de su trabajo. A pesar de ello, existe el 15% que manifiesta “nada motivante”. 
 
Figura  30.“Resultados sobre la realización del trabajo de manera ordenada y 






Tabla 32. “Percepción de la motivación del personal administrativo al recibir apoyo 
por parte del jefe para corregir los errores que se comete en el trabajo” 
 
 
El 12% del personal administrativo indica “nada motivante” con relación al apoyo que reciben 
de su jefe al momento de corregir errores que se presentan en el trabajo cotidiano, mientras 
que el 50% indica “me motiva”. 
Figura  31.“Resultados sobre recibir apoyo por parte  del jefe para corregir los 
errores cometidos en el trabajo”. 
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Tabla 33.“Percepción de la motivación del personal administrativo sobre la poseción 
de las competencias necesarias del jefe para solucionar adecuadamente los 
problemas que se presenten” 
 
En este enunciado el 45% del personal administrativo indican “me motiva” que el jefe posea 
las competencias necesarias para solucionar adecuadamente los problemas y solo el 10% 
indica “me motiva poco”. 
Figura  32.“Resultados sobre la posesión de competencias necesarias del  jefe para 




Tabla 34.“Percepción de la motivación del personal administrativo, tener un jefe que 
decida eficazmente quién posee la capacidad para resolver algún problema que se ha 
presentado” 
 
En este enunciado el 40% del personal administrativo indica “me motiva” por tener un jefe 
que decida eficazmente quién posee la capacidad para resolver algún problema que se ha 
presentado y solo el 10% indica “me motiva poco”. 
 
Figura  33. “Respuesta sobre  tener un jefe que decida eficazmente quién posee la 





Tabla 35.“Percepción de la motivación del personal administrativo sobre el jefe 
cuando logra que se identifiquen con sus valores, actitudes, conocimientos y 
aptitudes, en aras de realizar adecuadamente el trabajo” 
 
 
En este enunciado el 47% del personal administrativo indica “me motiva”, aquí podemos 
apreciar que el jefe logra que el personal se identifique con sus valores, actitudes, 
conocimientos y aptitudes, para realizar su trabajo y solo el 10% indica “nada motivante”. 
 
Figura  34.“Respuesta sobre el jefe cuando logra que se identifiquen con sus valores, 




Tabla 36. “Percepción de la motivación del personal administrativo sobre tener un 
jefe que logra que el trabajo se realice en tiempo y forma” 
 
 
El 47% del personal administrativo indica “me motiva”, tener un jefe que logre que sus 
colaboradores realicen su trabajo en tiempo y forma. Mientras que solo el 5% afirma “me 
motiva poco”. 
 
Figura  35.“Resultados sobre sobre tener un jefe que logra que el trabajo se realice 




5.1.3.6. Horario de trabajo 
Grado de satisfacción de los empleados con respecto a la designación de sus horas 
laborales. 
Tabla 37.“Percepción de la motivación del personal administrativo, tener un horario 
de trabajo que me permitiera realizar actividades personales, familiares o de 
recreación” 
 
En cuanto al horario de trabajo del personal administrativo podemos observar que el 42% 
afirma “es muy motivante” y solo el 10 % afirman “nada motivante”. 
Figura  36. “Resultados sobre sobre tener un horario de trabajo que permita realizar 






Percepción que los empleados tienen respecto del salario que reciben, de acuerdo con sus 
actividades y responsabilidades laborales. 
 
Tabla 38. “Percepción de la motivación del personal administrativo sobre recibir la 
retribución adecuada, acorde con el nivel de responsabilidad que desempeña” 
 
En este enunciado el 40% del personal administrativo indica “me motiva” y solo el 10% 
indica “me motiva poco” referente a la remuneración percibida de acorde al nivel de 
responsabilidad. 
Figura  37. “Resultados  sobre recibir la retribución adecuada, acorde con el nivel de 
responsabilidad que desempeña” 
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5.1.3.8. Desarrollo profesional 
Facilidad u oportunidades que se brinda a los empleados para obtener un mejor puesto, de 
acuerdo con su capacidad, cooperación, resultados y habilidades 
 
Tabla 39. “Percepción de la motivación del personal administrativo sobre tener 
oportunidad de aprender, promoverse y desarrollarse profesionalmente” 
 
En este enunciado el 55% de colaboradores de la Facultad de Medicina, indican “es muy 
motivante” con relación a tener oportunidades de aprendizaje y desarrollo profesional 
dentro de la institución y solo el 5% indica “me motiva poco”. 





5.2. Indicadores de logro de los objetivos 
 
5.2.1. Prueba de hipótesis estadística 
 
Según Hernández (2014) define la prueba de hipótesis como un proceso cuantitativo que 
se tiene que subyugar a una prueba empírica para fundamentar o contradecir con respecto 
a lo que el investigador observa, pues reúne datos para ser analizados e interpretados 
objetivamente. Así mismo, el autor indica que existen dos tipos para analizar la hipótesis, 
están los paramétricos y los no paramétricos, en esta investigación se aplica la prueba no 
paramétrica Chi cuadrado realizado a través de SPSS versión 22, con la ayuda de una 
tabla cruzada y relacionando las variables se obtienen los resultados con nivel de 
significancia de <0.05, de no ser así, se estaría entendiendo que no existe relación entre 
las variables. Para lograr un adecuado análisis, se categoriza el puntaje obtenido de la 
variable liderazgo y motivación, luego se clasifican en intervalos y se recodifica en grupos 
de malo (1), regular (2), bueno (3), muy bueno (4). 
 
5.2.1.1. Hipótesis general 
 
HI: El liderazgo se relaciona significativamente con la motivación del personal 
administrativo de la Facultad de Medicina de la Universidad Nacional Mayor de San 
Marcos. UNMSM. 2019. 
H0: El liderazgo no se relaciona significativamente con la motivación del personal 
























El nivel de significancia (p) es 0,635 mayor (>) a 0.05, se rechaza la hipótesis de 
investigación y se acepta la hipótesis nula. Por tanto, el liderazgo no se relaciona 







5.2.1.2. Hipótesis específicas 
 
HI: El liderazgo transformacional se relaciona significativamente con la motivación del 
personal administrativo de la Facultad de Medicina San Fernando de la Universidad 
Nacional Mayor de San Marcos 
H0: El liderazgo transformacional no se relaciona significativamente con la motivación del 
personal administrativo de la Facultad de Medicina San Fernando de la Universidad 
Nacional Mayor de San Marcos. 









El nivel de significancia (p) es 0,704 mayor (>) a 0.05, se rechaza la hipótesis de 
investigación y se acepta la hipótesis nula. Por tanto, el liderazgo transformacional no se 
relaciona significativamente con la motivación del personal administrativo Facultad de 
Medicina-UNMSM, 2019. 
HI: El liderazgo transaccional se relaciona significativamente con la motivación del personal 
administrativo de la Facultad de Medicina San Fernando de la Universidad Nacional Mayor 
de San Marcos 
H0: El liderazgo transaccional no se relaciona significativamente con la motivación del 
personal administrativo de la Facultad de Medicina San Fernando de la Universidad 
Nacional Mayor de San Marcos 
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El nivel de significancia (p) es 0,253 mayor (>) a 0.05, se rechaza la hipótesis de 
investigación y se acepta la hipótesis nula. Por tanto, el liderazgo transaccional no se 




HI: El liderazgo pasivo-evitativo se relaciona significativamente con la motivación del 
personal administrativo de la Facultad de Medicina San Fernando de la Universidad 
Nacional Mayor de San Marcos 
H0: El liderazgo pasivo-evitativo no se relaciona significativamente con la motivación del 
personal administrativo de la Facultad de Medicina San Fernando de la Universidad 




















El nivel de significancia (p) es 0,248 mayor (>) a 0.05, se rechaza la hipótesis de 
investigación y se acepta la hipótesis nula. Por tanto, el liderazgo pasivo -evitativo no se 
relaciona significativamente con la motivación del personal administrativo Facultad de 
Medicina-UNMSM, 2019. 
 
HI: El liderazgo se relaciona significativamente con el clima organizacional del personal 
administrativo de la Facultad de Medicina San Fernando de la Universidad Nacional Mayor 
de San Marcos. 
H0: El liderazgo no se relaciona significativamente con el clima organizacional del personal 
administrativo de la Facultad de Medicina San Fernando de la Universidad Nacional Mayor 
de San Marcos. 
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El nivel de significancia (p) es 0,003 menor (<) a 0.05, se acepta la hipótesis de 
investigación y se rechaza la hipótesis nula. Por tanto, el clima organizacional se relaciona 
significativamente con la variable liderazgo del personal administrativo Facultad de 
Medicina- UNMSM, 2019. 
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HI: El liderazgo se relaciona significativamente con el logro de metas del personal 
administrativo de la Facultad de Medicina San Fernando de la Universidad Nacional Mayor 
de San Marcos. 
H0: El liderazgo no se relaciona significativamente con el logro de metas del personal 
administrativo de la Facultad de Medicina San Fernando de la Universidad Nacional Mayor 
de San Marcos. 






El nivel de significancia (p) es 0,441 mayor (>) a 0.05, se rechaza la hipótesis de 
investigación y se acepta la hipótesis nula. Por tanto, el logro de metas no se relaciona 




5.3. Análisis y discusión de resultados 
 
Para realizar esta investigación debe existir un adecuado nivel de correlación entre las 
variables liderazgo y motivación, interviniendo dimensiones como liderazgo 
transformacional, liderazgo transaccional y liderazgo pasivo-evitativo, además del clima 
organizacional y logro de metas. 
 
 
5.3.1. Percepción del liderazgo 
5.3.1.1. Liderazgo transformacional 
 
 
Motivación al personal 
 
Rivera (2019), las organizaciones exitosas están dirigidas por líderes transformacionales, 
que se preocupan por guiar a sus colaboradores hacia el logro de sus objetivos, teniendo 
en cuenta su desarrollo personal y profesional, estos factores influyen en el ser humano, 
en su entorno laboral y vida cotidiana reflejando indicadores de satisfacción de sus 
necesidades como sus emociones y aspiraciones, por ello es importante la motivación 
como una integración de procesos psíquicos que regula el comportamiento dentro del 
trabajo. Difiere con los resultados obtenidos en la presente investigación donde, personal 
administrativo de la facultad de medicina responde al enunciado sobre el ánimo y energía 
que sienten al realizar su trabajo, indicaron que su jefe algunas veces influye en ellos, 
representado bajo un 35% del total. Existe además un porcentaje alto de 42% donde el 
personal indica que casi siempre tienen la libertad de poder tomar decisiones frente a un 
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problema que se presenta en el ámbito laboral. Por otro lado, a pesar de que en el sector 
público no es muy común que brinden algún tipo de reconocimiento, los colaboradores de 
la facultad manifiestan que solo algunas veces son reconocidos por el esfuerzo y 
compromiso que emplazan en el día a día (13% del total). Queda claro que un 
reconocimiento no solo se da económicamente, sino también verbal, escrito, o unas 
felicitaciones frente a sus compañeros, no hay nada más motivante que reconozcan el 
esfuerzo y empeño que ponen en su labor, tal como lo indica la teoría de Maslow en las 
necesidades de estima, donde el ser humano debe sentirse apreciado, valorado y 
sobresalir en su entorno social, por ende quiere decir que el líder debe afianzar sus 
métodos de motivación, estar pendiente de los roles que cada trabajador cumple para 
lograr las metas. 
Con respecto a la dimensión liderazgo transformacional de la presente investigación 
difieren de lo citado por Miranda (2018), donde indican que el liderazgo transformacional se 
relaciona directa y significativamente con la motivación de los trabajadores, concluyendo 
que, a mayor nivel de liderazgo, los colaboradores tendrán un mejor resultado.  
 
Flexibilidad 
Este indicador muestra el criterio de los empleados acerca del apoyo que brinda el líder en la 
solución de problemas que se presentan en el trabajo, encontrándose que el 38% (58 
colaboradores) solo algunas veces reciben apoyo de sus jefes y logra superar los 
inconvenientes generados en la ejecución de sus funciones. Pues se estaría cumpliendo lo 
que indica Chan (2017), sobre un liderazgo deficiente en las organizaciones que conlleva a un 
efecto negativo, pues los colaboradores ven y reaccionan de manera negativa ante sus jefes 
líderes, causando una desorientación en el trabajo, indica además que el déficit de liderazgo 
se relaciona con una carencia de energía, indecisión, por ende, merma la moral de los 
empleados, entendiendo que la moral viene a ser la base de la motivación que a su vez es 




Por otro lado, Según Castro (2016), manifiesta que el modelo transformacional responde a 
aspectos clave como la cultura organizacional donde valoran más al recurso humano puesto 
que saben reconocer el esfuerzo y desarrollo de su personal prestándole mayor atención al 
aspecto emocional, además afirma que existe una flexibilidad individualizada, quiere decir 
que el líder atiende las necesidades de su personal.  
 
En tal sentido, determinamos que no existe relación significativa entre el liderazgo 
transformacional con la motivación del personal administrativo Facultad de Medicina- 
UNMSM 2019, pues se obtuvo un nivel de significancia (p) que es 0,704 mayor (>) a 0.05, 
rechazándose la hipótesis de investigación y aceptando la hipótesis nula. 
 
5.3.1.2. Liderazgo Transaccional 
Capacidad y habilidad para solución de problemas 
 
Según Dávalos (2011), indica en su texto que, un buen liderazgo busca siempre la 
corresponsabilidad y que el personal contribuya en la solución de problemas, demostrando 
así su compromiso con los objetivos del área. En la presente investigación se obtuvo que 
la valoración que dan los empleados sobre los conocimientos y las habilidades que el líder 
posee para responder oportunamente a los problemas que se presentan, el 40% de 
colaboradores de la Facultad de Medicina, asegura que su jefe “algunas veces” implementa 
rápidamente soluciones a los problemas que afronta el personal al momento de ejecutar 
sus funciones, demostrando que la capacidad de los líderes actualmente es bueno con un 
53% según el instrumento aplicado. 
 
Toma de decisiones 
 
Referente a la apreciación de los empleados sobre la habilidad de la toma de decisiones del 
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líder frente a un problema, se aprecia que un 40% de los jefes, casi siempre toman decisiones 
apropiadas, a pesar de que existe un pequeño grupo de 8 líderes (5%) que nunca toman 
decisiones, hay que tener en cuenta el grado de responsabilidad que ellos mismos delegan 
a su personal para afrontar situaciones adversas con relación al trabajo. 
Un buen líder debe saber a quién delegar determinado problema para que lo resuelva, es 
necesario que éste conozca a su personal, saber cuáles son sus cualidades y habilidades. En 
los resultados obtenidos vemos que aún existe un 10% de líderes que nunca definen con 
claridad qué personal debe resolver ciertos problemas. 
Esto evidencia que la experiencia y el no apoyarse con algunos colaboradores clave que 
conocen las actividades, hace que el líder tome una mala decisión, generando malestar en los 
usuarios y entre el propio grupo de trabajo. 
Dicho resultado no concuerda con lo que postula Tabraj (2018) en su tesis sobre el liderazgo 
en la motivación laboral de los trabajadores de la SUNAT, pues en su caso determina que el 
liderazgo sí influye positivamente en la motivación laboral, pues los jefes crean un ambiente 
de comunicación fluida incentivando a sus trabajadores en la toma de decisiones acertadas 
y eficientes. Por su parte, Castro (2016), indica que el liderazgo transaccional se caracteriza 
porque el líder toma un papel más controlador, poco comunicativo pues solo toma riendas 
cuando se presente un problema. Con todo ello, obtenemos que el nivel de significancia (p) 
que es 0,2 53 mayor (>) a 0.05, con la cual se rechaza la hipótesis de investigación y se 
acepta la hipótesis nula. Por tanto, el liderazgo transaccional no se relaciona 
significativamente con motivación del personal administrativo Facultad de Medicina-UNMSM, 
2019. 
 
5.3.1.3. Liderazgo Pasivo – Evitativo 
 
 
Comunicación con el grupo de trabajo 
 
Con este indicador sabemos acerca de la capacidad del líder para lograr la comunicación 
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formal e informal apropiada con y entre los empleados para realizar adecuadamente el 
trabajo, es así como se evidencia que existe un 40% de colaboradores aseguran que solo 
algunas veces existe una adecuada comunicación por parte de los jefes, quiere decir que 
los mecanismos establecidos para que la comunicación fluya a todos los integrantes no es 
la adecuada. Cumpliéndose lo que indica Baquero (2011), en su investigación afirmando 
que la ausencia de liderazgo es una de las razones por las que se produce conflictos entre 
los colaboradores. Pues es sobre los cargos más altos que recae la responsabilidad de 
buscar una solución a los conflictos y encontrar un ambiente de trabajo optimo, de tal 
manera que esto conlleve a un aumento de la productividad de la empresa, dando buena 
imagen frente a sus competidores y clientes. 
En igual forma Ugalde (2016), destaca que el liderazgo mejora el rendimiento académico, 
por lo que es importante cumplir dicha labor; la motivación, la comunicación asertiva 
favorece al trabajo en equipo, apoyando a docentes, estudiantes y la propia  dirección de la  
Facultad. Para una mejor gestión académica, indica que los líderes solo son efectivos 
cuando cuentan con el apoyo de personas que comparten sus ideas y se comprometen a 
trabajar para el cambio. 
 
Organización para el cumplimiento de objetivos. 
Según la capacidad del líder para orientar y organizar de manera efectiva a los grupos de 
trabajo en el logro de objetivos laborales, tenemos que, un 33% no permite al colaborador 
desarrollarse profesionalmente, pues no acceden a capacitación para un adecuado 
desempeño de sus funciones, como tampoco la asignación de bonos o incentivos para 
mejorar la productividad respectivamente, Hay que tener en cuenta que existe un tipo de 
liderazgo propuesto por Hersey y Blanchard, llamada teoría de situación, centrándose en 
el nivel de madurez profesional de los colaboradores, a decir, el líder solo intervendrá 
cuando fuera necesario de cuerdo a la situación que se presente. Aquí se aprecia que el 
3% del personal indica que nunca logra desarrollar su trabajo en el tiempo establecido, 
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porque el líder tendría que revisar las tareas encomendadas de dichos colaboradores y ver 
la manera de cumplir con sus metas en el tiempo establecido, sin afectar el tiempo que 
debe pasar con su familia. 
Según Fischman (2005) este tipo de liderazgo es ausente, pues es caracterizado porque 
el líder no se relaciona con su grupo de trabajo, no decide, no motiva, no emplea autoridad, 
por el hecho de que están desconectados de su realidad, según las investigaciones este 
liderazgo pasivo - evitativo es menos efectivo. En cuanto a la evaluación de las dimensiones 
citadas, se puede señalar que los líderes suelen dejar las cosas como están, pues solo van 
a intervenir cuando los problemas se vuelven serios, de tal manera concluimos que se 
rechaza la hipótesis de investigación y se acepta la hipótesis nula con el nivel de 
significancia de (p) 0,248 siendo mayor a 0.05, por tanto, el liderazgo pasivo - evitativo no 
se relaciona significativamente con la motivación del personal administrativo Facultad de 
Medicina-UNMSM, 2019. 
 
5.3.2. Percepción de la motivación 
5.3.2.1. Clima organizacional  
Libertad en la toma de decisiones 
Según Meza (2017), en una organización lo más importante es el recurso humano, a quienes 
se les debe prestar mayor atención sobre todo en el aspecto emocional, para que el 
colaborador evite caer en monotonía. Esto se relaciona con el indicador de la presente 
investigación donde mide la capacidad e independencia que se otorga al empleado para 
tomar decisiones en la realización de su trabajo, mostrando un total de 112 colaboradores 
que se sienten motivados, es decir al 73% se les permite tomar decisiones en el marco del 
desarrollo de sus actividades para enfrentar algún problema.  
 
De igual manera guarda relación con Tabraj (2018), donde se recomienda a los directivos y 
funcionarios aplicar las estrategias de las grandes empresas en gestionar sus riesgos de 
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manera eficaz, eficiente y coherente, como son: crear un ambiente libre, donde la 
comunicación fluya, incentivar a la participación en la toma de decisiones, programar turnos 
rotativos, fomentar la participación de los trabajadores, entre otras acciones. 
 
 
Recompensas por alta productividad. 
 
Al evaluar los bonos o premios que se otorgan a los empleados que tienen mayor 
productividad en el trabajo, la encuesta mostró que existe un 77% de personal que nunca se 
le otorgan bonos de productividad en el logro de los objetivos, los cuales generan descontento 
en los equipos de trabajo, trayendo consigo el desánimo en la realización de sus tareas. Sin 
embargo, este indicador es importante así lo menciona Martínez (2012), según la teoría de 
investigación conductual, compuesta por mecanismos neurobiológicos quienes se encargan 
de regular la conducta y las emociones. Uno de los mecanismos, es el sistema de aproximación 
conductual que controla la motivación apetitiva, ya que es sensible a los estímulos que 
predicen el comportamiento de recompensa e inicia el acercamiento hacia los incentivos, así 
como las emociones positivas que se anticipan a la adquisición de la recompensa. 
  
A pesar de ello Rodríguez (2018), afirma que existe una relación significativa entre ambas 
variables, es decir a una mejor motivación, mejor será el liderazgo ejercido, con respecto a 
ello este autor propone implementar un programa de motivación e incentivos laborales 
orientados a fortalecer la motivación de logro, de poder y de afiliación con la finalidad de 
desarrollar y mejorar las habilidades, comportamientos y resultados del liderazgo de los 
trabajadores.  
 
Con respecto a la dimensión clima organizacional podemos concluir que es “bueno” con un 
79%, donde el personal administrativo se desempeña eficientemente dentro de un ambiente 




5.3.2.2. Logro de metas 
Remuneración. 
La percepción que los empleados tienen respecto del salario que reciben, de acuerdo a sus 
actividades y responsabilidades laborales, siendo aspectos que generan mayor motivación, 
se puede apreciar que existe un grupo de colaboradores que no están satisfechos con lo 
que perciben por el cargo desempeñado ni el nivel de responsabilidad que se les ha 
delegado. Un 12% no está motivado con su remuneración y un 10% está poco motivado, 
quiere decir que el nivel de satisfacción para este indicador es muy bajo. A pesar de ello 
existe 40% que afirma “me motiva” pues reciben una remuneración acorde a nivel de 
responsabilidad. Según la teoría de la sensibilidad al refuerzo, como lo menciona Martínez 
(2012), referente a la motivación, se producen cambios a nivel neuronal y de 
comportamiento, va a depender de ciertos estímulos que reciba la persona para que esta 
redirija su enfoque, su interés. Esta teoría de personalidad de Gray (1970), propone 
mecanismos neurobiológicos, que regulan las emociones y la conducta. Uno de ellos es el 
Sistema de Aproximación Conductual, este sistema es sensible a los estímulos que 
predicen el comportamiento de recompensa e inicia el acercamiento hacia los incentivos, así 





La importancia del liderazgo radica en el desarrollo del talento humano, respecto a cada 
una de las personas que integran los equipos de trabajo, sin embargo los resultados en 
cuanto a la facilidad u oportunidades que se brinda a los empleados para obtener un mejor 
puesto, de acuerdo a su capacidad, cooperación, resultados y habilidades, tenemos a un 
20% de colaboradores que afirman no estar motivados en relación a tener oportunidades 
de aprendizaje y desarrollo profesional dentro de la institución. La ausencia de políticas de 
capacitación y mejora continua hace que este indicador no sea cubierto. 
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Para Vélez (2015), el tipo de liderazgo comunitario o de servicio está enfocado en el 
crecimiento y bienestar de la gente y comunidad a la que pertenece, claramente no se está 
cumpliendo una de las bases de necesidades de la pirámide de Maslow, la autorrealización. 
Asimismo, Castaño (2013) afirma que se debe dar mayor énfasis al desarrollo de los 
colaboradores quienes aportan en el logro de los objetivos de la empresa, es decir 
desarrollar un equilibrio entre la formación humana y la técnica de personal, con el fin de 
encontrar la realización en el puesto de trabajo, entendiendo que no todas las personas 
requieren la misma dirección ni esperan lo mismo, por lo que la forma de llevar a cabo el 
procedimiento no tiene regla fija. 
 
Reconocimiento al trabajo. 
 
El 40% de colaboradores señala que se motivan cuando el líder los apoya con ánimo y 
energía, sin embargo, aseguran que no tienen mecanismos establecidos, es decir dicha 
motivación es esporádica. Concuerda lo que indica Vidal (2017) donde afirma que una 
correcta adaptación del colaborador y el puesto es gracias a la motivación intrínseca, es 
decir, que los colaboradores se desempeñan sin la expectativa de obtener una recompensa 
a cambio. Además, Indica que la autoeficacia percibida, es decir que las personas perciben 
lo que pueden hacer por sí mismas, se puede hacer desde una correcta capacitación, 










Horarios de trabajo. 
 
Existe un 42% de los colaboradores que dice sentirse motivados respecto a la designación 
de sus horas laborales, pues les permite reunirse con su familia y realizar actividades. Aquí 
si se cumple la teoría de Bardales (2015) donde menciona que la motivación extrínseca, 
está dada por causas fundamentales de la conducta, encontrándose fuera y no dentro de 
la persona, se entiende que los colaboradores van a trabajar porque cumplen con sus 
deberes dentro de su horario establecido. 
 
Participación en propuestas y sugerencias. 
 
Peñalver (2018), resalta la importancia de un liderazgo colaborativo, afirmando que hoy en 
día los líderes necesitan tener la capacidad de pensar estratégicamente en el ámbito global, 
tener una visión inspiradora en todas las culturas para tomar decisiones sabias en medio 
de la complejidad e incertidumbre, por ello los trabajadores administrativos de la Facultad 
de Medicina al ser consultados sobre la oportunidad que se les otorga para proponer 
acciones que coadyuven al desarrollo y mejora de sus actividades laborales, un 45% 
respondió que si los motiva hacerlo, con ello podríamos afirmar que es importante la opinión 
de los trabajadores ya que ellos ven las situaciones que se presentan a diario en el ámbito 
laboral, con esto el líder puede tomar mejores decisiones. 
 
Relaciones con el superior. 
 
Tábora (2016) en su investigación “La mujer en posiciones de alta jerarquía y el ejercicio 
de su liderazgo en instituciones de Educación Superior”, afirma que el líder debe generar 
influencia en sus seguidores, determinando que situaciones o actitudes motivan a sus 
colaboradores a sentirse feliz de trabajar en equipo, armonía, satisfacción y sobre todo 
actitud positiva ante el liderazgo ejercido. Además, mencionan que la motivación influye en 
la manera de desarrollarse de los colaboradores para cumplir sus metas que desean 
 132 
 
alcanzar. Coincide con la obtención de los resultados en la presente investigación, pues un 
48% de colaboradores manifiesta sentirse motivados cuando su jefe inmediato los apoya, 
además de un 46% que asegura que si los motiva que el jefe posea las competencias 
necesarias para solucionar los problemas. En este estudio el ejercicio del liderazgo sirve, 
entre muchas cosas, para el manejo de conflictos. 
 
Con respecto a la dimensión logro de metas podemos concluir que es “bueno” con un 90%, 
donde el personal administrativo está siendo motivado intrínsecamente. Corroborando la 






- Se observa que no existe una correlación significativa entre el liderazgo y la 
motivación dándose un valor para p=0.635 mayor (>) a 0.05, por ello se rechaza la 
hipótesis general donde liderazgo no se relaciona significativamente con la 
motivación del personal administrativo de la Facultad de Medicina de la Universidad 
Nacional Mayor de San Marcos. UNMSM. 2019. 
 
 
- Los líderes de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos se encuentran 
comprometidos con el adecuado desarrollo del personal administrativo, 
promoviendo la formación del talento humano, fomentando bienestar y desarrollo 
de agentes motivacionales. 
 
 
- De acuerdo con el resultado obtenido en la investigación, existe una relación entre 
el clima organizacional y el liderazgo, con un nivel de significancia (p) 0,003 menor 
(<) a 0.05, donde se acepta la hipótesis de investigación y se rechaza la hipótesis 
nula. Por tanto, el clima organizacional se relaciona significativamente con el 
liderazgo del personal administrativo Facultad de Medicina-UNMSM, 2019. 
 
- Desde el enfoque del servicio educativo del nivel universitario, se realizó esta 
investigación sobre la base del liderazgo y la motivación de la actuación del servidor 
público no docente, situación que permite dar soluciones y crear las condiciones 
para una participación coordinada en el ámbito funcional del personal 
administrativo, fortalecer sus capacidades para la gestión académica y 










- Es importante que los líderes mantengan y generen ambientes adecuados donde 
prevalezca la armonía, la comunicación y el liderazgo efectivo; gracias al estudio 
se pudo evidenciar que existe control y adecuado manejo de los equipos de trabajo, 
generando en el personal administrativo buen clima laboral. 
 
 
- Se recomienda a la Facultad de Medicina San Fernando, desarrollar un liderazgo 
transformacional, motivando a sus colaboradores con carisma de acuerdo con las 




- Se recomienda a la Facultad de Medicina San Fernando, desarrollar un liderazgo 
transaccional, para motivar a sus trabajadores con bonos por alta productividad de 
acuerdo con el desempeño que realicen, con una adecuada medición de logro de 
metas. 
 
- Se recomienda a la Facultad de Medicina San Fernando, desarrollar un liderazgo 
pasivo evito, para motivar a los colaboradores, donde se les permita tener 
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